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PRESENTACIÓN 
Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la tesis titulada: Clima 
institucional y satisfacción laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la provincia de Junín – 2018, en cumplimiento del Reglamento 
de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado 
Académico de Doctor en Docencia y Gestión Educativa 
Esta investigación está desarrollada en ocho capítulos: 
Primer capítulo; Está referido a la introducción de la investigación donde se 
incluye realidad problemática, trabajos previos, teorías relacionadas al tema, 
formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y los objetivos. 
Segundo capítulo; Se consideró el diseño de la investigación, variables, 
operacionalización, población y muestra, técnica e instrumento de recolección de 
datos, validez y confiabilidad, método de análisis de datos y aspectos éticos. 
Tercer capítulo; Aquí se presenta los resultados descriptivos de la 
investigación y la prueba de hipótesis, en cada uno de ellos se consideró el 
gráfico que corresponde y la interpretación respectiva. Cuarto capítulo trata sobre 
la discusión de los resultados donde se interpretó y analizó los hallazgos de la 
investigación. 
Quinto capítulo; conclusión. Sexto capítulo; Las recomendaciones se 
adecúan a la realidad problemática. 
Séptimo capítulo; el material bibliográfico considerado en la investigación 
bajo las normas APA, en el octavo capítulo consideramos la propuesta que 
permitirá mejorara los resultados obtenidos en la investigación y concluimos con 
los Anexos; en ella se muestran las evidencias de la investigación.  








Página del jurado ii 
Dedicatoria iii 
Agradecimiento iv 
Declaración jurada v 
Presentación vi 
Índice vii 
Indice de tablas ix 




I. INTRODUCCIÓN 14 
1.1. Realidad problemática 14 
1.2. Trabajos previos 15 
1.3. Teorías relacionadas al tema 21 
1.4. Formulación del problema 42 
1.5. Justificación del estudio 43 
1.6. Hipótesis 44 
1.7. Objetivos 45 
II. MÉTODO 46 
2.1. Diseño de investigación 46 
2.2. Variables y operacionalización 48 
2.3. Población y muestra 49 
viii 
2.4. Técnicas e instrumentos recolección de datos, validez y confiabilidad. 49 
2.5. Método de análisis de datos 51 
2.6. Aspectos éticos 52 
III. RESULTADOS 53 
IV. DISCUSIÓN 78 
V. CONCLUSIONES 83 
VI. RECOMENDACIONES 85 
VII. PROPUESTA 86 
VIII. REFERENCIAS 88 
ANEXO 93 
Anexo N°01: Matriz de consistencia 
Anexo N°02: Instrumentos 
Anexo N°03: Validez de los instrumentos 
Anexo N°04: Constancia emitida por la institución que acredita la realización del 
estudio 
Anexo N°05: Base de datos 




INDICE DE TABLAS 
 Pág. 
Tabla 1: Resumen de frecuencia y porcentaje del variable clima institucional 53 
Tabla 2: Frecuencia y porcentaje de la dimensión identidad institucional 54 
Tabla 3:  Frecuencia y porcentaje de la dimensión relaciones interpersonales 55 
Tabla 4: Frecuencia y porcentaje de la dimensión trabajo en equipo 56 
Tabla 5: Frecuencia y porcentaje de la dimensión normas de convivencia 57 
Tabla 6: Resumen de frecuencia y porcentaje de la variable satisfacción 
laboral 58 
Tabla 7: Frecuencia y porcentaje de la dimensión trabajo 59 
Tabla 8: Frecuencia y porcentaje de la dimensión recompensa 60 
Tabla 9: Frecuencia y porcentaje de la dimensión relaciones interpersonales 61 
Tabla 10: Frecuencia y porcentaje de la dimensión estilo gerencial 62 
Tabla 11: Correlación entre clima institucional y satisfacción laboral 63 
Tabla 12: Correlación entre identidad institucional y trabajo 66 
Tabla 13: Correlación entre relaciones interpersonales y recompensa 69 
Tabla 14: Correlación entre relaciones trabajo en equipo y relaciones 
interpersonales 72 




ÍNDICE DE FIGURAS 
 Pág. 
Figura 1: Variable clima institucional 53 
Figura 2: Base de datos de la dimensión identidad institucional 54 
Figura 3: Base de datos de la dimensión relaciones interpersonales 55 
Figura 4: Base de datos de la dimensión trabajo en equipo 56 
Figura 5: Base de datos de la dimensión normas de convivencia 57 
Figura 6: Variable satisfacción laboral 58 
Figura 7: Base de datos de la dimensión trabajo 59 
Figura 8: Base de datos de la dimensión recompensa 60 
Figura 9: Base de datos de la dimensión relaciones interpersonales 61 
Figura 10: Base de datos de la dimensión estilo gerencial 62 
Figura 11: Clima Institucional y satisfacción laboral 63 
Figura 12: Identidad institucional y trabajo 66 
Figura 13: Relaciones interpersonales y recompensa 69 
Figura 14: Trabajo en equipo y relaciones intrpersonales 72 




Clima institucional y satisfacción laboral en los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de la provincia de Junín - 2018 
RESUMEN 
La investigación presenta la siguiente hipótesis: Existe relación directa entre clima 
institucional y satisfacción laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la provincia de Junín – 2018 y el objetivo fue determinar la 
relación que existe entre clima institucional y satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín - 
2018 
Se utilizó el método científico cómo método general, así mismo como 
método específico se utilizó el método inductivo, hipotético – deductivo, 
estadístico y el descriptivo. La investigación es de tipo no experimental, con 
diseño descriptivo correlacional, con una población censal de 50 trabajadores de 
la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín. En su ejecución se 
aplicó el instrumento, cuestionario de preguntas para la variable Clima 
Institucional con las siguientes características: El instrumento está compuesto por 
20 ítems, dividido en 4 dimensiones (Identidad institucional, relaciones 
interpersonales, trabajo en equipo y normas de convivencia), mediante una escala 
de tipo Likert de 3 puntos (ninguno, a veces, siempre). 
El segundo instrumento para la variable Satisfacción Laboral presenta las 
siguientes características: Es un cuestionario de preguntas compuesto por 20 
ítems, dividido en 4 dimensiones (trabajo, recompensa, relaciones interpersonales 
y estilo gerencial), mediante una escala de tipo Likert de 3 puntos (ninguno, a 
veces, siempre). Al final de la investigación se llegó a la siguiente conclusión: que: 
existe correlación moderada estadísticamente significativa en la población entre 
clima institucional y satisfacción laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Junín, puesto que rs calculada es mayor que rs teórica 
(0,67 > 0,28), en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha)  
 
Palabras clave: Clima institucional y satisfacción laboral. 
xii 
Institutional climate and job satisfaction in the workers of the Local 
Educational Management Unit of the province of Junín - 2018 
ABSTRACT 
The research presents the following hypothesis: There is a direct relationship 
between institutional climate and job satisfaction in the workers of the Local 
Educational Management Unit of the province of Junín - 2018 and the objective 
was to determine the relationship between institutional climate and job satisfaction 
in the workers of the Local Educational Management Unit of the province of Junín 
- 2018 
The scientific method was used as a general method, as well as the specific 
method was used the inductive, hypothetical - deductive, statistical and descriptive 
method. The research is non-experimental, with descriptive correlational design, 
with a census population of 50 workers of the Local Education Management Unit 
of the province of Junín. In its execution, the instrument was applied, 
questionnaire questions for the institutional climate variable with the following 
characteristics: The instrument is composed of 20 items, divided into 4 dimensions 
(institutional identity, interpersonal relationships, teamwork and rules of 
coexistence), through a Likert scale of 3 points (none, sometimes, always). 
The second instrument for the variable Labor Satisfaction has the following 
characteristics: It is a questionnaire composed of 20 items, divided into 4 
dimensions (work, reward, interpersonal relationships and management style), 
using a Likert scale of 3 points (none, sometimes always). At the end of the 
investigation, the following conclusion was reached: that: there is a statistically 
significant moderate correlation in the population between institutional climate and 
job satisfaction of the workers of the Local Educational Management Unit of Junín, 
since rs calculated is greater than theoretical rs (0.67> 0.28), consequently, the null 
hypothesis (Ho) is rejected and the alternative hypothesis (Ha) is accepted. 
 
Keywords: Institutional climate and job satisfaction 
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Clima institucional e satisfação no trabalho dos trabalhadores da Unidade 
de Gestão Educacional Local da província de Junín - 2018 
RESUMO 
A pesquisa apresenta a seguinte hipótese: Existe uma relação direta entre clima 
institucional e satisfação no trabalho dos trabalhadores da Unidade de Gestão 
Educacional Local da província de Junín - 2018 e o objetivo foi determinar a 
relação entre clima institucional e satisfação no trabalho na região. trabalhadores 
da Unidade de Gestão Educacional Local da província de Junín - 2018 
O método científico foi utilizado como método geral, assim como o método 
específico foi utilizado o método indutivo, hipotético - dedutivo, estatístico e 
descritivo. A pesquisa é do tipo não experimental, com delineamento descritivo 
correlacional, com população censitária de 50 trabalhadores da Unidade de 
Gestão Educacional Local da província de Junín. Na sua execução, aplicou-se o 
instrumento perguntas do questionário para a variável clima institucional com as 
seguintes características: O instrumento é composto por 20 itens, divididos em 4 
dimensões (identidade institucional, relações interpessoais, trabalho em equipe e 
regras de convivência), uma escala de Likert de 3 pontos (nenhum, às vezes, 
sempre). 
O segundo instrumento para a variável Satisfação no Trabalho tem as 
seguintes características: Trata-se de um questionário composto por 20 itens, 
divididos em 4 dimensões (trabalho, recompensa, relacionamento interpessoal e 
estilo gerencial), utilizando uma escala Likert de 3 pontos (nenhum , às vezes, 
sempre). Ao final da investigação, chegou-se à seguinte conclusão: que: existe 
uma correlação moderada estatisticamente significante na população entre clima 
institucional e satisfação profissional dos trabalhadores da Unidade de Gestão 
Educacional Local de Junín, já que rs calculados são maiores que teóricos rs 
(0,67> 0,28), consequentemente, a hipótese nula (Ho) é rejeitada e a hipótese 
alternativa (Ha) é aceita 
 












1.1. Realidad problemática 
Hoy en día formamos parte de la sociedad del conocimiento, donde 
debemos contar con herramientas necesarias que nos ayuden a enfrentar 
los grandes cambios y retos en el desarrollo del conocimiento científico. 
La educación es parte de este cambio donde la ciencia y la tecnología 
nos indican hacia dónde orientar esta gran transformación en nuestra 
sociedad. Por ello las Unidades de Gestión Educativas Locales deben de 
insertar e identificarse con su rol y comprometerse en alcanzar con los 
objetivos, metas y fines educativos que es alcanzar una educación de 
calidad. Puesto que es una Instancia de ejecución descentralizada del 
Gobierno Regional. Tiene funciones de Unidad Ejecutora Presupuestal en el 
marco del Sistema Nacional de Presupuesto Público, su creación, 
funcionamiento o supresión es autorizada por el Gobierno Regional, con 
opinión del Ministerio de Educación. 
Todos los órganos que lo conforman tienen un único objetivo, que 
todos los niños, niñas y adolescentes del Perú aprendan, con pertinencia y 
calidad y que ninguno se quede atrás. Considero que para logro de este 
objetivo todos los trabajadores deben de sentirse satisfechos con la labor 
que realizan. Pero para ello es importante que la UGEL cuente con un clima 
institucional agradable, donde cada trabajador realice un trabajo eficiente, se 
sienta cómodo es decir, se identifique con la institución, a través de un 
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trabajo en equipo, relaciones interpersonales basados en el respeto y una 
buena comunicación aspectos importantes que serán observados y por qué 
no tomados por los directores y docentes de las diferentes instituciones 
educativas en los diferentes niveles que realizan su visita a esta institución 
diariamente. 
Pero para ello el personal debe desempeñar su labor en un ambiente 
óptimo, donde sus satisfacciones intrínsecas y extrínsecas sean altas. 
 Según Morales (2010), definen la satisfacción laboral como “el 
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en el cual 
los empleados consideran su trabajo” (p.1). Según lo manifestado, las 
condiciones necesarias para alcanzar estos fines educativos son altas: se 
necesita de una serie de situaciones, procesos y recursos que apoyen estos 
objetivos. Se necesita que las UGLS cuenten con el personal idóneo, un 
clima institucional excelente y una gestión acorde a los grandes cambios.  
Sin embargo, la problemática que puedo percibir dificulta el logro de los 
objetivos puesto que los diferentes órganos que forman parte de la 
estructura de las UGELS como los órganos de líneas, órgano de apoyo, en 
su mayoría el personal no es el idóneo, se observa una falta de 
coordinación, trabajadores que brindan un mal trato a los docentes y 
directores, las áreas de gestión pedagógica e institucional necesitan mayor 
dinamismos puesto que son quienes salen a realizar visitas a las diferentes 
instituciones educativas en los diferentes niveles. Considero que estas 
actitudes son el resultado de trabajadores insatisfechos en su trabajo las 
misma que se muestra en el trato que brindan a los usuarios. 
Dada la descripción de la actual problemática sobre el clima 
institucional y la satisfacción laboral en la UGL de la provincia de Junín se 
plantean la formulación del problema de investigación en los siguientes 
términos. 
1.2. Trabajos previos  
Castillo (2003), en su tesis titulada: El clima organizacional y su relación con 
la Satisfacción laboral de los docentes adscritos a la escuela básica 
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Bolivariana Simón Planas en la Universidad Nacional Abierta Vicerrectorado 
Académico Centro Local Lara concluye que: Los profesores al encontrar un 
centro donde laboran en condiciones adecuadas y optimas, están motivados 
para un trabajo de calidad, de lo contrario si encuentra un local en malas 
condiciones no se esforzaran, no estarán motivadas para trabajar. 
Como respuesta a la conclusión que plantea el autor en su tesis en 
verdad que la infraestructura física, el clima institucional favorable, el tipo de 
liderazgo, motivan a trabajar con esmero y esfuerzo hasta sin medir el 
tiempo, de lo contrario cuando las condiciones no son favorables hay 
desgano y se trabaja por cumplir el horario de trabajo.   
Chiang, Núñez y Rodríguez  (2010), en la Universidad del Bio Bio, realizaron 
su investigación titulada: Clima organizacional y satisfacción laboral en un 
establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1. Chile. El tipo de 
investigación realizada fue empírico descriptivo transversal. El muestreo fue 
probabilístico estratificado, con 328 trabajadores como muestra. La técnica e 
instrumento utilizado fue de encuesta, para la satisfacción laboral el 
cuestionario S20/23 de los autores Meliá y Peiró, para clima organizacional y 
el instrumento acolpado por el Ministerio de Salud. 
Los resultados encontrados por los investigadores fueron: Las 
dimensiones de clima organizacional: tienen relaciones significativas con la 
variable satisfacción laboral. La conclusión es la siguiente existen 
dimensiones de clima organizacional que tienen relaciones significativas con 
variables de satisfacción laboral. 
Juárez (2012), en el Hospital General Regional 72, Instituto Mexicano del 
Seguro Social, realizó su investigación titulada: Clima organizacional y 
satisfacción laboral. México. El tipo de investigación fue observacional, 
transversal, descriptivo, analítico. La muestra probabilística estratificado fue 
230 trabajadores como muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de 
encuesta y la escala SL-SPC para la satisfacción laboral y para clima 
organizacional la escala mixta Likert y Thurstone. La conclusión arribada es 
que se identificó alta correlación entre los niveles de satisfacción laboral y 
clima organizacional. R=0.83 y un nivel de significancia de 0.001. 
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Ramírez y Guadarrama (2012), en la Universidad de Guanajuato, realizaron 
su investigación titulada: Satisfacción laboral en una institución educativa de 
nivel superior del Estado de México. México. El tipo de investigación fue 
descriptivo, correlacional y explicativo, con un nivel correlacional y diseño no 
experimental, transversal. El muestreo no probabilístico censal, con 96 
trabajadores como muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de 
encuesta. Los resultados encontrados por los investigadores fueron: El nivel 
de satisfacción laboral en todas las dimensiones como (Examen a los 
trabajadores; éxito, actualización; Comunicación y Salud y condiciones 
laborales del trabajador) tiende a ser positivos.  
Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2013), en la Universidad de Talca, 
realizaron su investigación titulada: Clima organizacional y satisfacción 
laboral como predictores del desempeño: evaluación de una empresa 
chilena. Chile. El tipo de investigación fue mixto: cuantitativa (encuesta), y 
cualitativa (mediante focus group), con un nivel correlacional y diseño 
transversal correlacional.  
Se tomó una muestra censal, con 82 trabajadores, con una técnica e 
instrumento la encuesta y cuestionario para medir clima organizacional. Para 
medir desempeño se utilizó el Cuestionario de desempeño y precalificación 
del SAG, Chile. Para el focus group se confeccionó una pauta y guía de 
interrogantes. 
Los resultados encontrados por los investigadores fueron: La 
correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral es 
importante, presentando una relación positiva (r=0.413; p<0.05). El clima 
organizacional correlacionó significativa y positivamente con el desempeño 
general (r=0.539; p<0.05). El desempeño correlacionó significativa y 
positivamente con la satisfacción general (r=0.466; p<0.05). La conclusión 
arribada es que existe una relación significativa entre las variables y que el 
desempeño depende del clima y la satisfacción de la organización. 
Nuñez y Chiang (2004), en la Universidad Pontificia de Madrid y en la 
Universidad del Bio-Bio, realizaron su investigación titulada: Relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral en docentes de informática y 
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sistemas de información. España-Chile. El diseño de la investigación es 
correlacional. Con docentes y científicos miembros de 3 grupos de trabajo, 
N°1 de una universidad privada española; N°2 y N°3 de una universidad 
estatal chilena como muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de 
encuesta y las escalas para clima organizacional, satisfacción con el trabajo 
y satisfacción con el departamento. 
Los resultados encontrados por los investigadores fueron: Existe 
relación positiva y significativa entre libertad de cátedra y satisfacción con el 
departamento Existe relación positiva y significativa entre afiliación y 
satisfacción con el trabajo. La conclusión arribada es que los grupos de 
trabajo formados por docentes científicos estudiados tienen un clima 
organizacional que se relaciona positiva y significativamente con su 
Satisfacción por el trabajo y muestran Satisfacción por el grupo de trabajo. 
Olivares (2005), en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, realizó su 
investigación titulada: Satisfacción laboral del personal docente del 
Departamento Académico de Clínica Estomatológica Roberto Beltrán Neira 
de la Universidad Cayetano Heredia en el mes de febrero del 2005. Lima-
Perú. Para optar el grado académico de Cirujano dentista. El tipo de 
investigación realizada fue Descriptivo y de corte transversal. Con 36 
docentes como muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de encuesta y 
el cuestionario para satisfacción laboral.  
Los resultados encontrados por el investigador fueron: El 61,1% fueron 
hombres. En el rango de edad el 30,6% perteneció al grupo de 33 a 38. En 
cuanto a los años de docencia el 50% representó al rango de 7 a 14 años. 
En cuanto a condición docente el 66,7% representó a los docentes 
nombrados. El 72,2% perteneció a la categoría de docentes auxiliares. 
Acerca de la dedicación docente encontramos que el 44,4% trabajo a tiempo 
parcial 20 horas. La conclusión arribada es que el nivel de satisfacción 
laboral global del personal docente del DACE fue de regular. 
Ramos (2008), en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, realizó su investigación titulada: Clima organizacional y satisfacción 
laboral en docentes de la Universidad Nacional de Educación Enrique 
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Guzmán y Valle. Lima-Perú. Para optar el grado académico de Magíster en 
Ciencias de la Educación con mención en Docencia Universitaria. El tipo de 
investigación realizada fue descriptivo con un diseño correlacional. El 
muestreo utilizado fue probabilístico estratificado, con 184 docentes como 
muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de encuesta y el cuestionario 
para clima organizacional: Adaptación del University-Level Envivorment 
Questionnaire y de satisfacción laboral elaborado por Chiang (2004). 
Los resultados encontrados por el investigador fueron: El nivel de clima 
organizacional es medio (40%). Nivel de satisfacción laboral es medio (47%). 
Existe relación significativa alta entre libertad de cátedra (identidad 
institucional) y satisfacción laboral (r=0,645). Existe relación significativa baja 
entre interés por el aprendizaje del estudiante (relaciones interpersonales) y 
satisfacción laboral (r=0,308). Existe relación significativa moderada interés 
por la investigación y el estudio (motivación por la investigación) y la 
satisfacción laboral (r=0,464). Existe relación significativa alta entre afiliación 
y la satisfacción laboral (r=0,610). La conclusión arribada es que existe 
relación significativa moderada entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral (r=0,545). 
Sotomayor (2013), en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann – 
Tacna, realizó su investigación titulada: Relación del clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la sede central del gobierno 
regional de Moquegua, 2012. Moquegua-Perú. Para optar el grado 
académico de Licenciada en Administración. El tipo de investigación 
realizada fue descriptivo y correlacional con un diseño no experimental – 
transeccional. El muestreo fue probabilístico aleatorio simple, con 109 
trabajadores como muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de 
encuesta y cuestionarios de clima organizacional y satisfacción laboral. 
Los resultados encontrados por el investigador fueron: El nivel de clima 
organizacional en los trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional 
de Moquegua es medio. El nivel de satisfacción laboral es medio. La 
conclusión arribada es que existe una relación significativamente alta y 
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positiva entre el clima organizacional respecto a la satisfacción laboral. 
R=0,75, t=11,697 y un nivel de significancia de 0,05. 
Lozado (2013) realizó la tesis denominada Impacto de los estilos de 
liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa 
María Auxiliadora de Riobamba, sustentó en la Universidad Nacional 
Politécnica Salesiana, teniendo como objetivo general el de determinar el 
impacto que tienen los estilos de liderazgo en el clima institucional del 
Bachillerato de la Unidad Educativa María Auxiliadora de Riobamba y 
concluye que los estilos de liderazgo practicados en la institución afectan el 
ambiente institucional ya que existe una relación directa entre el elemento 
humano y su bienestar.  
Del mismo modo encontró que dentro de los estilos de liderazgo, tanto 
los estudiantes, docentes y padres de familia declaran que hay un alto grado 
de liderazgo transformacional en la institución, aseguran una buena 
motivación y comunicación que es una fortaleza, pero al mismo tiempo 
enfatizan que se deberían mejorar algunos aspectos como una mayor 
participación en la programación de todos los eventos que organiza la misma 
Mendoza (2011) desarrolló la investigación titulada Relación entre clima 
institucional y desempeño docente en instituciones educativas de inicial de la 
red N° 9 - Callao sustentada en la universidad San Ignacio de Loyola para 
optar el grado académico de Maestro en Educación, cuyo objetivo general 
fue, Identificar la relación existente entre el clima institucional y el 
desempeño docente en instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-
Calllao, es una investigación realizada bajo el enfoque metodológico 
cuantitativo, de diseño no experimental correlacional, en una muestra 
probabilística, el resultado al que arriba es: Existe relación positiva y 
significativa entre el clima institucional y el desempeño docente en las 




1.3. Teorías relacionadas al tema 
Clima Institucional 
Chiavenato (2007) define que “el clima Institucional es el medio influenciado 
por la motivación en una organización donde se desarrolla las interrelaciones 
entre las personas, así como la sincronía de todos los trabajos a realizar de 
manera efectiva en la organización”. (p. 87). 
Como señala el autor, el clima Institucional está muy relacionado a la 
motivación de sus miembros. La motivación juega un papel muy importante e 
influye en la conducta de sus miembros y a su vez éste influye 
recíprocamente como una retroalimentación. El sentirse motivado es 
importante en estos tiempos ya que de esa manera se puede desplegar todo 
el talento y potencial docente participando en todo lo relacionado a la 
institución donde se trabaja, sumando esfuerzos conjuntos a favor de los 
objetivos y fines institucionales 
Para Gómez (2011) el clima institucional, “es el conjunto de acciones 
presentadas en una organización donde juega un papel importante las 
interrelaciones, donde determina la condición del ambiente, partiendo de la 
sensación de seguridad del individuo, así como de la confianza y el estado 
organizacional de la institución” (p. 177). 
En ese sentido la calidad del ambiente es una percepción del ser 
humano, en la cual se manifiesta la conducta humana, puesto que la 
organización es material sin embargo la forma como las personas se 
relacionan y el grado de compenetración hacia los objetivos institucionales 
son aquellas que permiten alcanzar las características de la organización 
Según Suarez (2014) el concepto de clima Institucional surge en 
Estados Unidos aproximadamente en la década de1960, a través de los 
trabajos de Forehand y Von Gilmer (1964) sobre variaciones ambientales y 
comportamiento Institucionales, desde este enfoque es que la psicología 
inicia la determinación de las características del clima basado en la 
condición de la conducta humana.  
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Cuevas (2010) citando a Forehand y Von Gilmer (1964) define el clima 
como las características propias del ambiente sentido y opinado por quienes 
conviven en un espacio determinado, de ello se observa el orden, la justicia, 
equidad y relaciones entre las personas. 
Teorías del clima Institucional  
Dorta (2007), reporta en su investigación ocho elementos importantes del 
Clima Institucional, los cuales son: 
Nivel cultural de las personas de la institución; jerarquía y capacidad 
del director en la solución de conflictos, nivel de mediación y conciliación del 
conflicto; formación de los procesos para alcanzar los niveles de asertividad, 
la organización sistemática; el compromiso de todo el personal en la toma de 
decisiones innovativas, el liderazgo; la posesión de recursos adecuados. (p. 
35) 
Trasladando dicho concepto al enfoque del sistema educativo se puede 
establecer que las relaciones son importantes, así como la disposición hacia 
la realización y cumplimiento de las tareas educativas, en la cual las 
discusiones o divergencias son naturales de toda organización, sin embargo, 
estas condiciones no deben afectar el marco de la buena convivencia laboral 
especialmente tratándose del lugar donde se forman a los estudiantes para 
ser parte de la sociedad productiva.  
Asimismo, se establece que la importancia de la concepción del clima 
recae en la psicología organizacional, en ella se trata la importancia del 
sujeto como parte fundamental de la organización, empresa o institución 
educativa ya que de ello depende la calidad de los resultados logrados, 
debiendo recalcar que un ambiente propicio genera estabilidad, confianza y 
sobre todo capacidad de integración y pertenencia 
Profundizando el concepto, para Goncalves (1997) el clima institucional 
es un concepto traducido por la conducta manifiesta de los integrantes de 
una organización, en la misma se pone como esencia el grado de 
comunicación, la forma de ver la organización, así como el nivel de 
confianza que existe entre los jefes y los subordinados. 
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Cuevas (2010) citando a Drucker (1995) considera a las actividades de 
socialización relevantes en la manifestación o tratamiento del clima por ello 
se indica que los conflictos que se dan entre las personas pueden ser 
superados, lo que marca las líneas es la calidad de persona, la calidad de 
atención a las necesidades, la calidad en el cumplimiento de las propuestas, 
así como el nivel de compromiso para el apoyo muto o constante con la 
facilitación de elementos consustanciales como es el respeto por las 
diferencias entre las personas así como el grado de participación entre cada 
factor institucional.  
Desde esta condición los lideres deben ser activos, pero sobre todo 
deben ser consecuentes con las propuestas demostrando capacidad de 
reformulación y sostenimiento, es decir no dejar que el grupo se desanime o 
se desarticule ya que se considera un potencial que el líder pueda mantener 
unido al grupo y sobre todo que se tenga la fortaleza para mejorar las 
condiciones de cada integrante y en consecuencia de la institución.  
Al respecto Robbins (2004) señala que el gerente de la organización 
asumiendo el rol de líder establece las condiciones de éxito o señala el 
camino para alcanzar las metas institucionales, teniendo en cuenta también 
la flexibilidad ya que la dinámica social es cambiante y los factores no 
permiten que se siga sistemáticamente una sola concepción.  
Características del clima Institucional  
Desde la teoría general de sistemas.  
Gómez (2011) indica que en la determinación del clima se presentan 
las siguientes características: (a) Es una percepción del ser humano; (b) se 
da en un determinado contexto, puede ser laboral, familiar; (c) es 
determinado por grado de comunicación; (d) manifiesta la condición de las 
relaciones humanas; (e) está condicionada por la actividad a realizar; (f) es 
concebida por el grado de toma de decisiones y solución de conflictos.  
Para Gento y Cortés (2010) citando a Kreither y Kinicki (1997) desde el 
enfoque de la psicología organizacional indica que la característica principal 
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del clima laboral es el nivel de integración social, así como la concepción del 
grado de identidad institucional.  
En ese sentido se puede establecer que una organización cualquiera 
fuera el rubro al que se dedica involucra personas con características y 
cultura diversas, ello establece el nivel del clima y la armonía, así como la 
asertividad que son consecuencias básicas de toda organización, 
refiriéndose al ambiente en el cual se convive y se desarrollan actividades 
productivas.  
Para Robbins (2004) una característica que resalta es el cambio total 
en formas de comportamiento de los integrantes de la organización, ya que 
las estrategias para la unificación de ideas deben ser claras y contundentes, 
de modo que se pueda comprender las rotaciones de personas que asuman 
compromisos.  
En la institución educativa, muchas veces el tipo de remuneración que 
es percibida por los trabajadores administrativos y de servicio difiere con el 
de los docentes y directivos. Esto influye en la satisfacción laboral y 
cumplimiento de las funciones, así tenemos por ejemplo que un trabajador 
insatisfecho siempre actuará desmotivado y creará un ambiente negativo e 
inadecuado para las relaciones y esto hace que disminuya su productividad 
laboral.  
A decir de Gómez (2011) los niveles de clima percibido por los 
trabajadores determinan la condición de la convivencia y ésta se refleja en la 
imagen de la organización. 
En consecuencia, en una institución educativa trabajan personas que 
forman personas, es decir se genera y desarrolla el talento humano, de ahí 
que el cuidado esencial es tratar con mucho cuidado las condiciones del 
ambiente ya que un clima positivo favorecerá en todo sentido el buen 
desarrollo de todos los integrantes de la institución, mientras que un clima 
negativo repercutirá en la divergencia creando conflictos entre el personal lo 
que deteriora la imagen de la institución frente a la comunidad.  
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Respecto a la caracterización del clima Gómez (2011) añade que: 
El proceso del clima Institucional requiere de conocimientos más 
avanzados y profundos de la materia, así como creatividad y 
síntesis de todas las características que componen a cada uno 
de estas, por lo tanto nos parece importante que el clima 
Institucional deba ofrecer calidad de vida laboral a todas las 
personas que son parte de la institución y lo más importante 
darles satisfacciones personales y profesionales con diversos 
incentivos que ellos puedan lograr de acuerdo a sus 
capacidades y habilidades. (p. 66)  
Robbins (2004) manifiesta que “la cultura Institucional es uno de los 
pilares fundamentales para apoyar a todas aquellas instituciones educativas 
que quieren hacerse competitivas” (p. 247). Es por eso que el concepto de 
cultura Institucional es nuevo en cuanto a su aplicación en la gestión 
educativa. Este nuevo enfoque permite a la dirección comprender y mejorar 
el accionar de la institución.  
Dimensiones del Clima Institucional 
El estudio del clima es un aspecto muy relevante en toda organización que 
aspira a alcanzar estándares de calidad en sus procesos productivos o de 
servicios, por ello el clima ha sido objeto de muchos estudios, habiendo 
tomado distintas connotaciones o acepciones entre las cuales podemos 
distinguir algunas como ambiente laboral, clima institucional, atmósfera 
laboral, etc.  
Gómez (2011) citando a Litwin y Stinger (1968) señala que los factores 
que determinan el clima pueden ser propios de la organización como de las 
funciones de los responsables, por ello la describe del siguiente modo (a) 
Estructura: Es la opinión de las personas de la institución educativa acerca 
de las reglas, procedimientos, trámites y otros a los que se ven enfrentados 
en el desarrollo de su trabajo; (b) Responsabilidad: La interacción acerca de 
la autonomía en la toma de decisiones relacionadas con el trabajo. Medida 
en la que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha; 
percibiendo la posibilidad de desenvolverse de manera eficaz contribuyendo 
a la organización, (c) Recompensa: Es el nivel de premiación que se brinda 
por alcanzar el éxito o por motivar hacia el logro personal e institucional, (d) 
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Desafío: Es la condición en la cual todos los integrantes se proponen 
alcanzar una meta superando dificultades, (e) Relaciones: Es la calidad de 
las formas de organización de los grupos de trabajadores de la institución, (f) 
Cooperación: Es la condición en la cual los jefes y subordinados cooperan 
mutuamente para mejorar las condiciones de trabajo, en ella pueden 
combinar sus habilidades (g) Estándares: Son los niveles en los cuales debe 
situarse la gestión articulada con la comunidad educativa; (h) Conflictos: es 
la función en la cual se presenta la divergencia por situaciones de carácter 
personal, social, política o simplemente de gestión; (i) Identidad: es el nivel 
en el cual el compromiso se pone de manifiesto, es la llamada vocación de 
servicio a favor de la comunidad educativa.  
En concordancia con el autor se concibe que las dimensiones del clima 
Institucional son aquellas características que influyen en el comportamiento 
de los individuos y que pueden ser medidas.  
Gento y Cortés (2010) señalan que una organización por mucho que 
tenga el éxito siempre debe velar por la condición del trabajador y el respeto 
por alcanzar una posición y facilidad para desarrollarse de modo que esta 
apertura de forma clara facilite el crecimiento de la productividad, así como 
el mejoramiento de las competencias para dirigir, organizar y sobre todo 
para aprender de manera continua.   
Continuando con el análisis de las dimensiones del clima Institucional, 
se encuentran muchas referencias que nos parecen muy importantes y 
pertinente citarlas en nuestra investigación, dado que muchas de las 
condiciones y manifestaciones que se dan en las empresas también se 
pueden observar en las instituciones educativas.  
Gento y Cortés (2010) opinan que los factores personales determinan 
el grado de empatía entre las personas, el nivel de comunicación, así como 
la facilidad en la integración para el trabajo en equipo; sin embargo, el factor 
jerárquico también establece el nivel en el cual se facilita el desarrollo o 
capacitación de cada uno de los trabajadores.  
Asimismo, Brunet, (1987) citado por García e Ibarra (2012) menciona 
que las dimensiones son: Autonomía para trabajar, Conflicto y cooperación 
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para mejorar la producción del trabajo, relaciones sociales para la 
integración de ideas y del nivel cultural de la organización. (p. 29) 
Gómez (2011) se determina se puede medir el clima Institucional a 
través de las dimensiones actitudinales en relación a la dirección de la 
institución educativa, considerando, el monitoreo, el acompañamiento, las 
relaciones, así como la participación activa dentro del desarrollo institucional.  
Dimensión 1: Identidad Institucional  
Gómez (2011) considerando el contexto escolar señala que: la identidad 
institucional es el reflejo de la persona que se compromete para trabajar y 
alcanzar metas a favor de la organización, en ella se observa la denominada 
convicción para el trabajo, del mismo modo la identidad institucional que solo 
es la condición de lealtad y seguridad de sí mismos por identificarse como 
tal.  
Para García e Ibarra (2012) “La identidad institucional es considerada 
como una forma colectiva de identidad que es configurada por las 
características o cualidades socialmente compartidas por los individuos 
presentes en una institución”. (p. 16)  
De ahí que se conciba que cada institución deba tener rasgos 
particulares que conlleven a la imagen que representan, y determinen su 
identidad a través del tipo de comportamiento, así como el producto que 
generan dentro de ella.  
Asimismo, Gómez (2011) señala que la Identidad personal se refiere “al 
carácter de un individuo, del cual se dice que es “él mismo” en diferentes 
momentos de su existencia” (p. 87). Por otro lado, se indica que la identidad 
institucional se va consolidando a través de las diversas interacciones de los 
docentes y estudiantes con el producto que es el aprendizaje, por ello, el 
estar apoyando a su institución tanto en horas de trabajo como fuera del 
horario determina la identidad con los intercambios no sólo en el nivel 
interpersonal sino también en el nivel socio-estructural en el cual los 
miembros convergen en el sentido estricto del desarrollo institucional.  
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Gómez (2011) también menciona que la Identidad es desarrollada por 
el conjunto de personas quienes coinciden en saber que pertenecen a una 
organización y están dispuestos a defenderla, así como a fomentar su buena 
imagen hacia la comunidad. 
De lo descrito anteriormente se resume que, en la institución educativa, 
los docentes muestran más indicadores de identidad que los directivos y los 
trabajadores administrativos, dado que el compromiso con el aprendizaje de 
los estudiantes no solo implica el trabajo en determinado horario, sino que 
éste se extiende por toda la amplitud de la vida de manera constante siendo 
la mayor preocupación el mejorar las estrategias del desarrollo humano.  
Dimensión 2: Relaciones Interpersonales 
Gómez (2011) sostiene que desde el enfoque propuesto se considera que 
las relaciones interpersonales son determinadas por el grupo humano en el 
cual intercambias informaciones desde su propia óptica, acción que llevan a 
consensuar en relación a la actividad la cual deben alcanzar, asimismo las 
relaciones son dinámicas, abiertas y positivas cuando éstas se traducen con 
acierto, mientras que las relaciones se resquebrajan en concordancia con el 
nacimiento del conflicto de opinión o de pensamiento sobre la actividad a 
desarrollar.  
Desde esa concepción se puede describir que las relaciones 
interpersonales en las instituciones educativas dependen del grado de 
gestión que realiza la dirección, son pocas las ocasiones en las que el 
conflicto o el desmejoramiento de las relaciones afecten a los pares, 
normalmente se observan desde la gestión como esencia natural en el 
fomento de las relaciones humanas. Para Robbins (2004) “Las innumerables 
interdependencias inherentes a las organizaciones hacen inevitables la 
presencia de conflictos personales, por ello es casi imposible mantener una 
institución educativa exenta de conflictos individuales” (p. 186)  
Contrariamente a las formas de relaciones positivas se encuentra en el 
análisis de las deficiencias de las relaciones, el conflicto, por el tipo de 
comunicación que se presenta en la institución, muchas veces se distorsiona 
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afectando a quienes se encuentran en el tema de la comunicación indirecta, 
ante ello lo crucial es tratar el conflicto desde su origen manteniendo el 
equilibrio correspondiente resaltando el trabajo de la mediación.  
Otro de los aspectos que se analiza en las relaciones interpersonales 
es el trato entre las personas, el respeto hacia las particularidades resulta 
ser indispensable, por ello se traduce en una condición esencial saber 
tratarse con respeto ya que esto determina la confianza entre la jerarquía 
dentro de la organización.  
Dimensión 3: Trabajo en Equipo 
 Gómez (2011) indica que el trabajo en equipo se define como la reunión de 
personas quienes comparten labores de manera articulada con el único fin 
de poder cumplir los compromisos asumidos. El trabajo en equipo es un 
grupo, que realiza una acción coordinada, que contribuyen de manera 
responsable, conocen sus objetivos y se apoyan mutuamente, orientando 
todos sus esfuerzos hacia una misma meta. (p. 73)  
En ese sentido, en las instituciones educativas el trabajo en equipo 
data desde épocas lejanas, pues en estas instituciones se denominaban 
“Comisiones de trabajo” en ella se reúnen los docentes por afinidad y/o por 
área para realizar trabajos previstos dentro del plan anual de gestión escolar, 
así como del cumplimiento de las actividades cívico patrióticas propias de 
una institución educativa.  
Para mejor comprensión Robbins (2004) manifiesta que el trabajo en 
equipo requiere de una comunicación asertiva, distribución de labores y 
apoyo constante entre los miembros con el propósito de lograr el objetivo 
previsto. El autor manifiesta que el trabajo en equipo requiere desarrollar 
habilidades de compenetración entre las partes, así como la delegación de 
funciones según las capacidades propias de los integrantes.  
Chiavenato (2007) sostiene que poniendo en práctica el trabajo en 
equipo se fomenta la expresión de nuevas ideas, mejora en los métodos de 
trabajo y aclaración de problemas, permite promover la participación de los 
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integrantes con el propósito de orientar los esfuerzos del equipo en una 
misma dirección.  
En las instituciones educativas, el trabajo en equipo permite la 
integración de ideas, la facilidad de articular pequeños logros para alcanzar 
metas establecidas, del mismo modo los integrantes asumen con 
responsabilidad tareas afines a sus capacidades, dentro de ellas se observa 
la toma de iniciativa de cada uno de los integrantes, asumiendo el liderazgo 
en las tareas, esto es tipificado como un liderazgo distribuido ya que permite 
que todos puedan guiar hacia el objetivo.  
Chiavenato (2007) señala que el trabajo en equipo siempre será más 
eficiente cuando sus integrantes tengan la disposición de superar sus 
conflictos y también el querer dar aportes de sus conocimientos dentro del 
equipo. El trabajo cooperativo de equipo impulsa a los miembros a examinar 
sus formas de trabajo, identificar sus problemas y encontrar medios eficaces 
de cooperación.   
El trabajar en equipo constituye hoy una necesidad para toda 
institución educativa, principalmente en el campo educativo, hasta el 
extremo de convertirse en elemento clave para superar la calidad educativa 
en forma total e integral. Las instituciones que incentivan el trabajo en equipo 
saben que esta forma de trabajo complementa las virtudes individuales de 
sus miembros integrantes, las metas se hacen comunes, contribuyen con 
mayor eficacia a los objetivos de la institución educativa.  
Gómez (2011) manifiesta que de acuerdo a las normas modernas “se 
han identificado diversas condiciones básicas para el trabajo en equipo, que 
en la práctica son diferentes formas de colaboración que se requieren para 
la resolución de problemas y la toma de decisiones” (p. 133)  
De acuerdo a los autores mencionados a continuación describimos 
algunas más relevantes que tienen una gran incidencia en los efectos del 
trabajo participativo. (a) Confianza mutua. Es el ingrediente básico de 
cualquier relación humana y del trabajo en equipo sin la cual es difícil 
imaginar la cooperación; (b) Comunicación espontánea. Es la condición a 
través del cual se expresa la confianza. Mediante la comunicación se 
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transmite la información y se determinan las actividades; (c) Apoyo mutuo. 
Es cuando las personas colaboran entre sí, combinan esfuerzos y se apoyan 
para alcanzar metas.   
Dimensión 4: Normas de Convivencia 
 En el sistema educativo, es una propuesta está destinada a mejorar la 
forma de interrelaciones de manera que se respete las condiciones de las 
personas en la escuela, para ello se reglamenta y se concibe un conjunto de 
acciones que determinan el régimen disciplinario, así como refrenda los 
deberes y derechos de cada uno de los trabajadores.  
A decir de Gómez (2011) las normas de convivencia facilita asumir el 
rol de cada uno de los integrantes de la comunidad educativa, en ella se 
prevé los derechos fundamentales de la persona concebidas en la carta 
magna, así como los lineamientos de política educativa para el desarrollo de 
la persona, de estas condiciones las características resaltantes es que las 
normas de convivencia regulan el accionar dentro de los deberes y derechos 
de directivos, docentes, estudiantes, padres y demás trabajadores de la 
institución educativa.  
Según el Ministerio de Educación las Normas generales de convivencia 
presentan características que fomentan el proceso de socialización 
incurriendo en las siguientes indicadores: (a) No son sancionadoras sino 
reparadoras; (b) Podrán aplicarse de manera correctiva no coercitiva de 
modo que se convierta en actos formativos y no perjudiciales; (c) Tipifican el 
nivel de faltas con acciones de mejoramiento; (d) Son flexibles de acuerdo a 
la condición del hecho; (e) Las normas facilitan que cada integrante pueda 
reconocerse asimismo dentro de sus propias características; (f) Busca la 
conciliación y la empatía a través de acciones estratégicas que permiten 
reconocer el conflicto y pedir nuevas oportunidades afianzado las cualidades 
personales; (g) establecen los niveles de sanción como formas de 
participación en recuperar credibilidad y confianza.  
Asimismo, existen procedimientos que regulan la convivencia 
institucional y esto está desarrollado en el reglamento interno de cada 
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institución educativa, en ella se precisa las normas que regulan el tipo de 
infracción o trastorno de la convivencia y describen los procedimientos que 
regulan el marco disciplinario, cabe mencionar que estos criterios son 
establecidos por los propios integrantes de la institución y es acreditada 
mediante una asamblea general, la misma que vas desde infracción leve, 
moderada y severa o grave, asimismo las normas de convivencia son 
extraídas de las leyes que regentan a los docentes, al sistema educativo, así 
como los derechos y deberes constitucionales.  
Según García e Ibarra (2012, p. 35) el conflicto se produce por 
divergencias entre las posiciones de las personas que se contradicen en el 
accionar de una organización, así como la falta de equidad en la 
administración de personal o la mala distribución de responsabilidades, por 
ello este conflicto requiere de una mediación objetiva neutral de modo que 
facilite la solución del problema llevando así calma y paz en la organización.  
Cabe resaltar que los conflictos pueden ser enfocados como 
oportunidades de aprender, cuando se asume el reto de crear e imaginar 
otras alternativas y soluciones para resolverlos. Una situación es que el buen 
gestor debe concebir al conflicto como la oportunidad de lograr nuevas 
condiciones de mejoramiento para los participantes del conflicto, la 
mediación en este caso resulta ser elemental ya que de él dependerá el nivel 
de resolución sin afectar a las partes.  
Teniendo en cuenta lo anterior, podemos considerar a continuación los 
niveles de climas, enfocados a los resultados:  
Clima negativo. Para Da Silva, (2002) el clima negativo  
es una percepción de las deficiencias en el trabajo y hacia las 
relaciones en un entorno en el que esas tendencias son 
inadecuadas, por lo que da lugar a una orientación hacia los 
aportes y a una mejor eficacia. Este clima crea una sensación de 
medianía, poca creatividad y escasa participación; hay resistencia 
al cambio, no se presta mucha atención a los errores, salvo para 
paliarlos, y se cumplen las reglas en todos sus detalles, aun los 
innecesarios, lo que entorpece el trabajo. (p. 75) 
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Indicadores del clima negativo, trabajo lento, atendiendo a detalles 
innecesarios, en todos los niveles, resultados meramente aceptables, 
renuncia generalizada a asumir compromisos y responsabilidades, renuncia 
a proponer sugerencias y opiniones, muchos de los gerentes son poco 
creativos, poco originales y estrechos de miras., tendencia a dificultar los 
procedimientos en lugar de facilitarlos.  Resistencia al cambio, te presta poca 
atención a los errores y al nivel de calidad, el gerente típico muestra un 
escaso grado de compromiso., poca cooperación. 
Clima relativo indica las variaciones que incurren las personas respecto 
al contexto del trabajo en un ámbito en el que esas tendencias son 
inadecuadas, creando así una orientación a los aportes y una mejor eficacia.  
Según Da Silva, (2002)  
Una organización con este clima es un lugar de trabajo agradable, 
cordial y cálido, un tanto pasivo, en el que hay escasas iniciativas, 
se dan instrucciones poco claras, no se presta mucha atención a 
los resultados ni a los estándares y los conflictos se allanan 
fácilmente. (p. 75) 
Indicadores del clima relativos  
Se evitan o se allana las discrepancias, la atmósfera reinante es agradable, 
cordial y cálida, se otorga mucha importancia a las relaciones humanas, el 
propósito de la organización es facilitar las cosas, no dificultarlas, poca 
iniciativa, pasividad se dan pocas directivas, falta interés en los resultados, 
se da importancia a la actividad social, el gerente típico es agradable, cordial 
y calidad  
El clima relativo refleja una elevada orientación a la tarea y una elevada 
orientación a las relaciones en un ámbito en el que esas tendencias son 
inadecuadas, dando así lugar a una orientación a los aportes y una menor 
eficacia. En las organizaciones en las que prevalece este clima se tiende a 
tomar decisiones mediocres, mínimamente aceptables, y se alientan hasta 
cierto punto las buenas ideas y el rendimiento.  
El buen desempeño recibe poco apoyo y escasa respuesta, se cede a 
las presiones y hay demasiada participación fuera de lugar y esta es 
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complementada por las siguientes acciones: (a) Ambigüedad acerca del 
propósito general; (b) Tendencia a hacer intentos pero sin esforzarse 
demasiado; (c) Poca claridad acerca de las estrategias, la estructura y las 
políticas de la organización; (d) Decisiones mediocres, mínimamente 
aceptables; (e) Se alientan las ideas, pero no se verifican que sean puestas 
en práctica; (f) Planes no supervisados; (g) El director típico sabe salvar las 
apariencias.  
Clima positivo El clima positivo refleja una elevada orientación a la 
tarea y una baja orientación a las relaciones en un entorno en el cual esas 
tendencias son inadecuadas, por lo que origina una orientación a los aportes 
y una menor eficacia.   
Para Da Silva, (2002) el clima positivo 
se percibe como crítico y amenazante. Los conflictos son 
suprimidos, la comunicación es principalmente de arriba hacia 
abajo, se tiene a actuar sin previa consulta, muchos gerentes son 
temidos y odiados, se le da más importancia a la productividad día 
por día que a la de largo plazo y hay un bajo nivel de desempeño, 
mantenido fundamentalmente por medio de amenazas. (p. 75) 
Indicadores del clima positivo  
Comunicación principalmente de arriba abajo Más órdenes y menos 
consulta, los superiores son percibidos como críticos y amenazadores, se da 
prioridad a la productividad a corto plazo, y no a largo plazo, se suprimen los 
desacuerdos, requerimiento de acción y resultados inmediatos, el gerente 
típico toma decisiones rápidas sin consultar   
El clima positivo refleja una baja orientación a la tarea y a las 
relaciones en un entorno en el que esas tendencias son adecuadas, por lo 
que origina una orientación a los resultados y una mayor eficacia. En este 
clima se da mucha importancia a las órdenes, las reglamentaciones y los 
procedimientos, se presta apoyo a los buenos sistemas en los que se 
atienden los detalles, se prefieren las comunicaciones por escrito y se 




Thurman (1977) interpreta, que la satisfacción evoluciona en función de las 
necesidades y aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en el trabajo 
dentro de la organización, resultando de la acción de fuerzas internas y 
externas a ella. La concibe como "un proceso dinámico que permite la 
comparación entre factores. 
Maslow (1991) explica que el ser humano raramente alcanza un grado 
de satisfacción completa, excepto en breves periodos de tiempo. Tan pronto 
se satisface un deseo, aparece otro en su lugar. Cuando este se satisface, 
otro nuevo se sitúa en primer plano y así sucesivamente. Es propio del ser 
humano estar deseando algo, prácticamente siempre y a lo largo de toda su 
vida. Comenta que hay dos hechos importantes: primero, que el ser humano 
nunca está satisfecho, excepto de una forma relativa y segundo, esas 
necesidades parecen ordenarse en una especie de jerarquía de predominio. 
Algunos autores lo definen satisfacción laboral como una reacción 
afectiva emocional, mientras que otros lo definen como una actitud, según 
Rosenberg y Hovland (1997), la actitud es un constructo que consta de tres 
categorías de respuesta: cognitiva, afectiva y conductual. Ampliando 
entonces la concepción de satisfacción laboral como una actitud, se puede 
postular que “la satisfacción laboral es de hecho, una actitud, como actitud 
es definida y operacionalizada en la psicología social básica. Una actitud no 
es una reacción afectiva. Una actitud es una evaluación o juicio evaluativo 
con referente a un objeto actitudinal, y evaluación no es un sinónimo de 
afecto”. (Weiss, 2002, p.175) 
En seguida algunos investigadores postulan que la propiedad 
fundamental y esencial de la actitud es la evaluación. Las actitudes es 
evaluar un objeto que van desde lo positivo a lo negativo. Cuando 
colocamos un objeto en una escala de evaluación, dicha evaluación es 
nuestra actitud (Weiss, 2002). 
El recurso humano es un elemento principal de una institución, por lo 
que ellos tienen la sabiduría y el ingenio por eso es importante gestionar el 
talento humano la motivación a los trabajadores trae propicia mejorar el 
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rendimiento. La estimulación que la institución provoca en los trabajadores le 
otorgara mejor provecho a la organización, Es imprescindible tener presente 
las expectativas y exigencias del empleado y complacerlas. 
Se han realizado muchos estudios con la intensión de definir las 
causas que inciden en la felicidad de los trabajadores en su centro de labor, 
así como incide la felicidad en la ejecución del trabajo de los personales en 
su lugar de empleo. 
Las instituciones han ido evolucionando por que a nivel global han 
surgido variación en lo: social, económico, político, cultural, tecnológico, y 
otros (Werther y Davis, 2008). Durante el siglo pasado las instituciones se 
dedicaban en cómo aumentar la producción y la rentabilidad de la empresa 
proyectando el bienestar del trabajador (Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001).  
 El trabajador va a una institución porque tiene esperanza que espera 
llevar a cabo con su trabajo (Morgan, 1997). Algunas instituciones se 
preocupan por mantener su personal es porque saben su aporte en el 
trabajo que realizan (Lee y Chang, 2008).  
Wright y Bonnet (2007) Factores que determinan la satisfacción laboral: 
En los enunciados científicos, se hallaron las siguientes determinaciones. 
Bracho (1989, en Morillo, 2006) señala que la felicidad en el trabajo 
relata la respuesta afectiva, resultante de la relación entre las experiencias, 
necesidades, valores y expectativas de cada trabajador y las condiciones de 
trabajo percibidas por ellos” (p. 47) 
Chiavenato (1986 en Morillo) indica que la satisfacción laboral es “la 
actitud general del individuo hacia su trabajo” (p. 48) 
Morillo (2006) define la satisfacción laboral como  
la perspectiva favorable o desfavorable que tiene los trabajadores 
sobre su trabajo expresado a través del grado de concordancia 
que existe entre las expectativas de las personas con respecto al 
trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones 
interpersonales y el estilo gerencial. (p. 48) 
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El presente trabajo se halla enmarcado en esta teoría de Morillo lo cual 
es más pertinente y conveniente para adaptar a la realidad. La que nos 
indica las siguientes dimensiones: el trabajo, las recompensas, las 
relaciones interpersonales y el estilo de gestión. 
El trabajo  
Es una etapa primordial en la existencia de los seres humanos, porque 
gracias a él la los individuos consigue bonificación: económicas, materiales, 
psicológicas y sociales, y desarrolla su identidad y sus papeles a cumplir en 
la comunidad, contribuye a crear bienes y servicios (Taylor, 1987; Peiró, 
1993).  
Recompensas: 
Flores (2007), plantea que un trabajador está satisfecho cuando tiene lo que 
quería que esperaba del trabajo, así como la superación en cuanto al estudio 
y en la remuneración que ofrece la empresa a los empleados.  
El hombre tiene necesidades y con la ganancia que obtiene del empleo 
tiende a lograrlo. Entonces es importante conocer esos requerimientos y 
cubrirlas. Maslow (1960, citado en Robbins, 2000) aclara que satisfacer la 
necesidad de un trabajador es obtener un trabajador con actitud positiva y 
motivados, rinden mejor en el trabajo. 
Asimismo, la satisfacción laboral depende de los aspectos que integran 
al trabajo: remuneración, condiciones en que se realiza el trabajo, las 
relaciones interpersonales, otros. Además, hay otros distintos a la atmósfera 
en el empleo como la edad, años de servicio, la familia, la clase social y 
otros (Blum, 1994; Schultz, 1995) 
Los trabajadores quieren políticas y remuneraciones justas, de acuerdo 
a sus requerimientos. Existe satisfacción laboral cuando la remuneración es 
justo como lo requería el trabajador, de la habilidad que tiene el empleado y 
el sueldo que recibe como se merece. 
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La recompensa que necesitan los trabajadores es desde una 
compensación o la remuneración o un premio por haber logrado algo o 
haber prestado un servicio especial o haber realizado una tarea. 
Relaciones interpersonales  
La satisfacción en el centro laboral es por varias causas, entre ellos, las 
relaciones interpersonales con los superiores y con los compañeros de 
trabajo. (Luthan 2008). 
La confianza con los colegas y jefes es importante en el trabajo (Tan & 
Lim, 2004) con la confianza se relaciona mejor podemos percibir lo que el 
otro siente en el trabajo (Colquitt, Scott & Lepine, 2007), para tener 
confianza uno evalúa las cualidades de la persona en quien se deposita la 
confianza. 
En las relaciones interpersonales de los trabajadores en las 
instituciones educativas no solamente se toma la confianza, se toma en 
cuenta el escuchar, hablar, entablar el dialogo, respetar a los otros, respetar 
el derecho de otros trabajadores.  
Uno se encuentra más satisfecho en el trabajo cuando existen 
relaciones interpersonales positivas con los compañeros y jefes Sachau 
(2007) plantea la teoría de los dos factores; las relaciones interpersonales 
con los jefes y con los colegas de trabajo.  
Estilos gerenciales 
Para ampliar la presente investigación los estilos gerenciales, planteado por 
Rensis Likert quien plantea cuatro sistemas de liderazgo. 
Sistema 1: Liderazgo Autoritario explotador. Los gerentes son 
autoritarios, tiene desconfianza de los que dependen de él, motiva 
imponiendo el temor y el castigo, a veces recompensa a sus trabajadores, la 
difusión de mensajes es de arriba hacia abajo en orden jerárquico. Los jefes 
deciden sin participación de los trabajadores.  
Sistema 2: Liderazgo Autoritario, pero paternal. Los líderes son 
tolerantes y se acomodan en los trabajos que dependen de le estimula con 
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incentivos a veces atemoriza con sanción la comunicación a veces es de 
abajo hacia arriba, pide sugerencias a los trabajadores hasta faculta tomar 
acuerdos. 3: Liderazgo Consultivo tiene seguridad en sus trabajadores coge 
las ideas y sugerencias de   los trabajadores quienes a veces todos toman 
acuerdos a cerca de la organización, pero cada acuerdo toma en los niveles 
respectivos, la comunicación fluye de arriba hacia abajo. 4: Liderazgo 
Participativo y democrático. Los líderes confían en los trabajadores, recoge 
ideas y sugerencias y las emplea constructivamente; bonifica según la 
cooperación del grupo en la concreción del objetivo; el comunicado es de 
arriba hacia abajo y de abajo hacia arriba con sus trabajadores. 
Likert (1961) y sus colaboradores concluyen que el sistema más 
eficiente era el 4. 
La gestión del recurso humano es hoy en día el punto clave en la 
competitividad de los negocios. El trabajo de control de los jefes ahora es un 
reto en busca de oportunidad para el triunfo en la gestión y obtener mejor 
resultado. Si se tiene trabajadores efectivos motivados y comprometidos con 
la organización hay confianza para delegar un determinado trabajo, y esto le 
da tiempo al gerente para planificar nuevas estrategias de mejora.  
Un punto importante en la gestión de recursos humanos es liderar 
adecuadamente. El líder influye y apoya a los trabajadores y juntos avanzan 
en busca de objetivos planteados lo cual provoca satisfacción del trabajador.  
Las necesidades de los trabajadores deben concordar con la necesidad 
de la institución para luego juntos buscar la satisfacción    
El óptimo desarrollo de una institución educativa está supeditado al 
entusiasmo de los docentes hacia su trabajo los directivos influyen con el 
propósito de cumplir la meta planificado y los objetivos emanados por el 
ministerio de educación esto implica que el director atienda a los docentes 
con el fin de satisfacer sus necesidades y siente también la necesidad de la 
institución, es verdad que existen docentes que solamente se dedican a 
cumplir su labor sin importarle la calidad de servicio que ofrece la institución. 
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La actitud que tiene el trabajador frente a su propio trabajo es 
determinada por la peculiaridad de su ocupación de trabajo y de la 
apreciación que tiene el docente de lo que debería ser el trabajo referente a 
ello Gamero, (2003) dice que la satisfacción o insatisfacción se relacionan 
con el proceder la consecuencia y el éxito de la empresa. 
Con un resultado de satisfacción laboral los directores de las 
instituciones educativas se informaron a cerca de las consecuencias que 
refleja las políticas educativas, su normatividad en cuanto a los docentes  
Los términos más usados motivación y satisfacción definen la 
motivación como preparar mentalmente una acción, es dar causa o motivo 
para realizar una cosa y estar satisfecho mediante la estimulación lo que el 
trabajador debe recibir para llenar sus necesidades y así estar satisfecho. 
Los enfoques a cerca de la satisfacción laboral nos brindan una visión 
de los planteamientos de los autores así tenemos a quien incluye varios 
componentes entre ellos las habilidades la independencia para ejecutar un 
trabajo Álvarez y los trabajadores para que estén satisfechos con su 
institución es importante que se genera la participación de todos, el trabajo 
debe tener libertad para que realiza su trabajo y tener colaboración de sus 
compañeros y del director y sea reconocido su esfuerzo. 
El director debe generar condiciones para que influye en los 
trabajadores y así lograra que se sensibilicen lo importante que es su trabajo 
y juntos enfrentar nuevos retos, en busca de satisfacer sus propios intereses 
y de la empresa. Modelos teóricos que explican la Satisfacción en el trabajo  
A continuación, se detallan las teorías que dan soporte a la 
investigación. Ellos son la teoría de la Higiene-Motivación, la del Ajuste en el 
Trabajo, de la Discrepancia, de la Satisfacción por Facetas, y la de los 
Eventos Situacionales. 
Teoría de Higiene-Motivacional. Sostiene que la existencia de algunos 
influyentes produce satisfacción laboral, que son intrínsecos a la labor (logro 
reconocimiento, responsabilidad, etc (Herzberg, 1968). y la no existencia 
produce insatisfacción y son factores de higiene que son extrínsecos a la 
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labor 8politica, administración, supervisión relaciones interpersonales salario, 
seguridad).  
Teoría del Ajuste en el trabajo. Indica que a más relación de 
(habilidades, conocimientos, experiencia, actitudes y conducta), realiza 
mejor el trabajo.  
Teoría de la discrepancia. Indica que la satisfacción laboral en el 
trabajo es el estado emocional satisfactorio que es respuesta al valor que se 
le da al trabajo en donde se logra los valores del trabajo y la insatisfacción 
es una valoración frustrada puesta de barrera a los valores de trabajo. (Loke, 
1968) 
Teoría de la satisfacción por facetas. Plantea que la satisfacción laboral 
es una respuesta del trabajador de la conformidad o disconformidad entre su 
perspectiva del trabajador y lo que obtiene (Lawler, 1971).  
Teoría de los eventos situacionales. Son aspectos que no han sido 
previstos por el trabajador antes que empieza trabajar, ocurre cuando ya 
inicia el trabajo y puede ser provechoso (descanso por terminar una labor) o 
perjudicial (cuando se malogra un aparato). (Quarstein, McAffe, & Glassman, 
1992).  
Hay muchos factores que influyen en la satisfacción laboral, como 
también hay factores que afectan, y esto altera según la óptica del 
trabajador.  
 En la presente investigación se coge los elementos indicados por 
Fernández-Ríos, porque incluye factores económicos, sociales y 
psicológicos, que a entendimiento del investigador recógelo importante de la 
satisfacción laboral 
Los trabajadores felices producen y ofrecen servicio mejor que los que 
no están felices Al respecto Chiavenato (2005) plantea que: “las personas 
satisfechas con su trabajo son más productivas que las insatisfechas.” (p. 
17) 
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El ausentismo en el trabajo perjudica a la empresa por que produce un 
retraso en el servicio o producción. Chiavenato (2005), define el ausentismo 
como “las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo”. (p. 203) 
 Es difícil de evitar la inasistencia al trabajo porque puede ser a causa 
de situaciones climatológicas, familiares, etc., entonces no toda inasistencia 
es por motivo de insatisfacción. Sin embargo, Flores (2007) señala que: “la 
causa más frecuente del ausentismo es la baja satisfacción obtenida por la 
realización del trabajo”. (p. 184) 
La realidad lo demuestra que cuanto más satisfechos se encuentran los 
trabajadores mejora sus actitudes hacia el trabajo (mayor compromiso, 
menor ausentismo). Y mejora la satisfacción con la vida al respecto Martínez 
(2004) plantea que la satisfacción en el trabajo influye en la satisfacción con 
la vida en general.  
En esta investigación se toma en cuenta la motivación y el desempeño 
al respecto Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005) propone que “el 
desempeño está influenciado de manera más directa por los atributos del 
individuo, como su capacidad y experiencia, por el apoyo organizacional 
como los recursos y la tecnología, y por el esfuerzo de trabajo” (p. 121) 
No siempre un trabajador motivado va a ser un empleado eficiente. Es 
necesario además como la preparación intelectual que él sepa de lo que la 
empresa tiene la expectativa de él, la disposición de recursos para realizar el 
trabajo y la identidad del empleado con la empresa. Solo la unión de esos 
requisitos posibilita la motivación y se materialice en un alto desempeño. 
1.4. Formulación del problema 
Problema general: 
¿Cuál es la relación entre clima institucional y satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de 





¿Cuál es la relación entre la identidad institucional y el trabajo en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de 
Junín - 2018? 
¿Cuál es la relación entre las relaciones interpersonales y la recompensa y 
en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia 
de Junín - 2018? 
¿Cuál es la relación entre el trabajo en equipo y las relaciones 
interpersonales en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de la provincia de Junín - 2018? 
¿Cuál es la relación entre las normas de convivencia y el estilo gerencial en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de 
Junín - 2018? 
1.5. Justificación del estudio  
Conveniencia: 
Es conveniente realizar esta investigación porque permitirá realizar un 
análisis y reflexión sobre el clima institucional de la UGEL – Junín como esta 
repercute en el estado de ánimo de cada trabajador, en la interrelación con 
sus pares, en la dinámica de trabajo que desarrolla las mismas que se 
relacionan con la satisfacción laboral. 
Relevancia social:  
Permitirá conocer la importancia que tiene el clima institucional, ya que la 
misma influye directamente en la satisfacción de los trabajadores y su 
productividad creando condiciones de convivencia favorable y armoniosa 
Implicancias Prácticas:  
La presente investigación nos permitirá conocer que un factor fundamental 
en la educación es la convivencia, la misma que se basa en la práctica de 
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relaciones interpersonales, la escucha activa, la comunicación asertiva, la 
empatía dichos aspectos garantizan un contexto favorable al que  
Valor teórico:  
Se justifica al recoger información relacionada a las variables de 
investigación, con el fin de confrontar ideas y presentar información teóricos 
necesarios para definir lineamientos sobre clima institucional y satisfacción 
laboral, las mismas que contribuirán a identificar las dificultades que se 
presentan en la UGEL Junín. 
Utilidad metodológica: 
La investigación facilita un aporte con los instrumentos diseñados para 
recolectar información, los cuales fueron sometidos a un proceso de validez 
y confiabilidad y podrán ser aplicados a otras investigaciones enmarcadas 
en esta temática. Así mismo, sirve de antecedente a otros estudios por los 
resultados que se obtengan, para poder indagar más profundamente sobre 
las variables.  
1.6. Hipótesis  
Hipótesis general: 
Existe relación directa entre clima institucional y satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de 
Junín - 2018 
Hipótesis específicas: 
Existe relación directa entre la identidad institucional y el trabajo en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de 
Junín - 2018 
Existe relación directa entre las relaciones interpersonales y la recompensa 
en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia 
de Junín - 2018 
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Existe relación directa entre el trabajo en equipo y las relaciones 
interpersonales en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de la provincia de Junín - 2018 
Existe relación directa entre las normas de convivencia y el estilo gerencial 
en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia 
de Junín - 2018 
1.7. Objetivos  
Objetivo general:  
Determinar la relación que existe entre clima institucional y satisfacción 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la 
provincia de Junín - 2018 
Objetivos específicos: 
Determinar la relación directa entre la identidad institucional y el trabajo en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de 
Junín - 2018 
Determinar la relación directa entre las relaciones interpersonales y la 
recompensa en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
la provincia de Junín - 2018 
Determinar la relación directa entre el trabajo en equipo y las relaciones 
interpersonales en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de la provincia de Junín - 2018 
Determinar la relación directa entre las normas de convivencia y el estilo 
gerencial en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la 











2.1. Diseño de investigación  
Sierra (2003), “Manifiesta en el diseño se trata de planificar el contraste de la 
hipótesis con la realidad, lo que constituye la esencia misma de la 
investigación. Esta significación del diseño en la investigación exige que sea 
objeto de un estudio relativamente detenido” (p. 124) 
En este caso para la presente investigación es el diseño apropiado es 
descriptivo correlacional, estos diseños describen relaciones entre dos o 
más categorías, conceptos o variables en un momento determinado. A 
veces, únicamente en términos correlaciónales. Hernández, Fernández y 
Baptista (2010).  
Diseño del Esquema: 
 




M= Muestra: Trabajadores de la UGEL Junín  
O1= Variable 1(clima institucional) 
O2= Variable 2(satisfacción laboral) 






Tipo de investigación 
Según Oseda, (2008),  
El tipo de estudio de la presente investigación es básico porque 
no persigue una utilización inmediata para los conocimientos 
obtenidos, sino que busca acrecentar los acontecimientos teóricos 
para el progreso de una ciencia, sin interesarse directamente en 
sus posibles aplicaciones o consecuencias prácticas (p.117). 
La presente investigación tiene como propósito Determinar la relación 
entre Clima institucional y Satisfacción Laboral en los trabajadores de la 






2.2. Variables y operacionalización 
CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLE  
















Gómez (2011) el clima 
institucional, “es el conjunto 
de acciones presentadas en 
una organización donde 
juega un papel importante 
las interrelaciones, donde 
determina la condición del 
ambiente, partiendo de la 
sensación de seguridad del 
individuo, así como de la 
confianza y el estado 
organizacional de la 
institución” (p. 177) 
conjunto de características del 
ambiente de trabajo percibidas 
por los diversos actores y 
asumidas como factor principal 



















Organización grupal  
Organización del trabajo 
Integración de ideas 




Respeto al reglamento 


















Morillo (2006) define la 
satisfacción laboral como “la 
perspectiva favorable o 
desfavorable que tiene los 
trabajadores sobre su trabajo 
expresado a través del grado 
de concordancia que existe 
entre las expectativas de las 
personas con respecto al 
trabajo, las recompensas 
que este les ofrece, las 
relaciones interpersonales y 
el estilo gerencial (p. 48) 
Satisfacción laboral es un 
conjunto de actitudes ante el 
trabajo, una evaluación con 
respecto a un objeto que 
viaja desde más a menos 






Presión en el trabajo 
RECOMPENSA Satisfacción con la remuneración 
Satisfacción con las oportunidades de 
desarrollo 
Reconocimiento al esfuerzo 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
Satisfacción con la relación 
interpersonal con los colegas 
Satisfacción con la relación 
interpersonal con los superiores.  
ESTILO GERENCIAL. Participación en las decisiones 
Con la forma en que realiza el trabajo 
Fuente: Elaboración propia 
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2.3. Población y muestra 
Población:  
Según Mejia (2005), enuncia que “población es la totalidad de sujetos o 
elementos que tienen características comunes” (p. 34) 
Como se observa, una población es la totalidad de los miembros de la 
unidad de análisis. El concepto de población equivale al concepto de 
conjunto y éste es delimitado por el investigador según los criterios que 
considere 
La población objeto de estudio para la presente investigación está 
constituido por 50 trabajadores de la UGEL Junín 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
Técnicas: 
Sánchez y Reyes (2006), manifiesta que “las técnicas de recolección de 
datos son los medios por los cuales el investigador procede a recoger 
información requerida de una realidad o fenómeno en función a los objetivos 
del estudio” (p.415).  
Para la presente investigacion se utilizó la técnica de la encuesta que 
me permitió conocer la opinión que tienen los trababajadores acerca del 
clima institucional y satisfaccion laboral en la UGEL Junín 
Instrumentos 
Según Pino (2007), “el instrumento es el mecanismo que utiliza el 
investigador para recolectar y registrar la información” (p.67), por lo que en la 
presente investigación se utilizó el instrumento cuestionario de preguntas 
para las variables clima institucional y satisfacción laboral aplicados a los 





Validez del instrumento 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), La validez, “en términos 
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la 
variable que pretende medir” (p. 210). 
Al mismo Sánchez y Reyes (2006), argumenta “la validez de un 
instrumento depende de la efectividad al obtener los resultados de la 
capacidad, conducta, rendimiento o aspecto que asegura medir”. (p. 153) 
Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la evaluación de 
juicio de expertos, para lo cual recurrimos a la opinión del docente asesor de 
reconocida trayectoria en la Cátedra de Postgrado de la UCV, los cuales 
determinaron la adecuación muestral del instrumento 
Confiabilidad: 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), “La confiabilidad de un 
instrumento de medición, se refiere al grado en que su aplicación repetida al 
mismo individuo u objeto produce resultados iguales”. (p. 200) 




Para hallar el valor de la confiabilidad del instrumento de clima 
institucional, se aplicó a una muestra pequeña conformada por 12 
trabajadores, luego los datos obtenidos fueron procesados mediante Alfa de 
Cronbach, resultando el valor de 0.888, lo que significa que el instrumento es 
confiable por excelencia, según el autor Damián 
Confiabilidad del instrumento satisfacción laboral 
 
 
Para hallar el valor de la confiabilidad del instrumento de satisfacción 
laboral, se aplicó a una muestra pequeña conformada por 12 trabajadores, 
luego los datos obtenidos fueron procesados mediante Alfa de Cronbach, 
resultando el valor de 0.739, lo que significa que el instrumento es confiable 
por excelencia, según el autor Damián 
2.5. Método de análisis de datos 
Rodríguez y Valldeoriola, (2008), nos enuncia que: “Una vez recogida los 
datos, hay que organizarlos, analizarlos y dotarlos de significado para poder 
cumplir con los objetivos de nuestro proceso de investigación cuantitativa: 
conocer y explicar la realidad para controlarla y hacer predicciones”. (p. 43) 
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En la presente investigación utilizamos los siguientes estadígrafos: Las 
tablas de distribución de frecuencias (absoluta y la porcentual) con las que 
procesaremos los ítems del cuestionario de pregunta para ambas variables  
Asimismo, se tuvo en cuenta los gráficos estadísticos, entre ellos el 
diagrama de barras o de áreas que servirá para visualizar e interpretar los 
resultados.  
2.6. Aspectos éticos 
Para recoger los resultados del cuestionario de preguntas de ambas 
variables como son clima institucional y satisfacción laboral, se tuvo la 
autorización del director de la UGEL de Junín, para lo cual en la parte del 
anexo se adjunta las respectivas constancias, autorizaciones y aplicación de 
los mismos. 
La información recopilada mediante los cuestionarios de preguntas 
tiene carácter de anónimo, por lo que se entiende que los resultados 










III. RESULTADOS  
Frecuencia de la variable clima institucional de los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa local de Junín  
Tabla 1: 
Resumen de frecuencia y porcentaje del variable clima institucional 
Niveles ni % 
Buena (52 – 66) 7 14.00 
Regular (37 – 51) 33 66.00 
Deficiente (22 – 36) 10 20.00 
Total 50 100,00 
Fuente: base de datos de la variable clima institucional 
 
















Con respecto a la variable clima institucional el 14% de los trabajadores de 
la Unidad de Gestión Educativa a ocal de Junín manifestaron que la variable 
de estudio es buena, mientras que el 66% de los trabajadores expresaron 
que es regular y el 20% de los trabajadores indicaron que es deficiente.  
Frecuencia y porcentaje de la dimensión identidad institucional de los 
trabajadores de la UGEL de Junín  
Tabla 2: 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión identidad institucional 
Niveles ni % 
Buena ( 16 – 18) 0 0 
Regular (11 – 15) 40 80.00 
Deficiente (6 – 10) 10 20.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión identidad institucional 
 
 



















Con respecto a la dimensión identidad institucional de los trabajadores de la 
UGEL de Junín, se observó que el 80% de los trabajadores manifestaron 
que la identidad institucional es regular y el 20% de los trabajadores 
expresaron que la dimensión en estudio es deficiente.  
Frecuencia y porcentaje de la dimensión relaciones interpersonales de los 
trabajadores de la UGEL de Junín  
Tabla 3: 
 Frecuencia y porcentaje de la dimensión relaciones interpersonales 
Niveles ni % 
Buena (16 – 18) 1 2.00 
Regular (11 – 15) 42 84.00 
Deficiente (6 – 10) 7 14.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión relaciones interpersonales 
 
 




















Con respecto a la dimensión relaciones interpersonales de los trabajadores 
de la UGEL de Junín, se observó que el 2% de los trabajadores 
manifestaron que las relaciones interpersonales son buenas, mientras que el 
84% de los trabajadores expresaron que es regular con respecto a la 
dimensión de estudio y el 14% de los trabajadores indicaron que es 
deficiente y el 20% de los trabajadores expresaron que la dimensión en 
estudio es deficiente.  
Frecuencia y porcentaje de la dimensión trabajo en equipo de los trabajadores 
de la UGEL de Junín  
Tabla 4: 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión trabajo en equipo 
Niveles ni % 
Buena ( 10 – 12) 9 18.00 
Regular (7 – 9) 38 76.00 
Deficiente (4 – 6) 3 6.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión trabajo en equipo 
 
 
















Con respecto a la dimensión trabajo en equipo de los trabajadores de la 
UGEL de Junín, se observó que el 18% de los trabajadores manifestaron 
que el trabajo en equipo es buena, mientras que el 76% de los trabajadores 
expresaron que es regular con respecto a la dimensión de estudio y el 6% de 
los trabajadores indicaron que es deficiente.  
Frecuencia y porcentaje de la dimensión normas de convivencia de los 
trabajadores de la UGEL de Junín  
Tabla 5: 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión normas de convivencia 
Niveles ni % 
Buena ( 16 – 18) 6 12.00 
Regular (11 – 15) 36 72.00 
Deficiente (6 – 10) 8 16.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión normas de convivencia 
 
 


















Con respecto a la dimensión normas de convivencia de los trabajadores de 
la UGEL de Junín, se observó que el 12% de los trabajadores manifestaron 
que la norma de convivencia es buena, mientras que el 72% de los 
trabajadores expresaron que es regular con respecto a la dimensión de 
estudio y el 16% de los trabajadores indicaron que es deficiente.  
Frecuencia de la variable satisfacción laboral de los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa local de Junín  
Tabla 6: 
Resumen de frecuencia y porcentaje de la variable satisfacción laboral 
Niveles ni % 
Buena (52 – 66) 15 30.00 
Regular (37 – 51) 31 62.00 
Deficiente (22 – 36) 4 8.00 
Total 50 100,00 
Fuente: base de datos de la variable satisfacción laboral 
 
 

















Con respecto a la variable satisfacción laboral, el 30% de los trabajadores de 
la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín manifestaron que la variable 
de estudio es buena, mientras que el 62% de los trabajadores expresaron 
que es regular y el 8% de los trabajadores indicaron que es deficiente.  
Frecuencia y porcentaje de la dimensión trabajo de los trabajadores de la 
UGEL de Junín  
Tabla 7: 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión trabajo 
Niveles ni % 
Buena ( 13 – 15) 15 30.00 
Regular (9 – 12) 30 60.00 
Deficiente (5 – 8) 5 10.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión trabajo 
 
 

















Con respecto a la dimensión trabajo de los trabajadores de la UGEL de 
Junín, se observó que el 30% de los trabajadores manifestaron que la 
dimensión trabajo es buena, mientras que el 60% de los trabajadores 
expresaron que es regular con respecto a la dimensión de estudio y el 10% 
de los trabajadores indicaron que es deficiente.  
Frecuencia y porcentaje de la dimensión recompensa de los trabajadores de 
la UGEL de Junín  
Tabla 8: 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión recompensa 
Niveles ni % 
Buena (13 – 15) 
10 20.00 
Regular (9 – 12) 36 72.00 
Deficiente (5 – 8) 4 8.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión recompensa 
 
 


















Con respecto a la dimensión recompensa de los trabajadores de la UGEL de 
Junín, se observó que el 20% de los trabajadores manifestaron que la 
dimensión recompensa es buena, mientras que el 72% de los trabajadores 
expresaron que es regular con respecto a la dimensión de estudio y el 8% de 
los trabajadores indicaron que es deficiente. 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión relaciones interpersonales de los 
trabajadores de la UGEL de Junín  
Tabla 9: 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión relaciones interpersonales 
Niveles ni % 
Buena ( 17 – 21) 15 30.00 
Regular (12 – 16) 32 64.00 
Deficiente (7 – 11) 3 6.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión relaciones interpersonales 
 
 

















Con respecto a la dimensión relaciones interpersonales de los trabajadores 
de la UGEL de Junín, se observó que el 30% de los trabajadores 
manifestaron que la dimensión relaciones interpersonales es buena, 
mientras que el 64% de los trabajadores expresaron que es regular con 
respecto a la dimensión de estudio y el 6% de los trabajadores indicaron que 
es deficiente. 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión estilo gerencial de los trabajadores 
de la UGEL de Junín  
Tabla 10: 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión estilo gerencial 
Niveles ni % 
Buena ( 13 – 15) 15 30.00 
Regular (9 – 12) 31 62.00 
Deficiente (5 – 8) 4 8.00 
Total 50 100,00 
Fuente: Base de datos de la dimensión estilo gerencial 
 
 

















Con respecto a la dimensión estilo gerencial de los trabajadores de la UGEL 
de Junín, se observó que el 30% de los trabajadores manifestaron que la 
dimensión estilo gerencial es buena, mientras que el 62% de los 
trabajadores expresaron que es regular con respecto a la dimensión de 
estudio y el 8% de los trabajadores indicaron que es deficiente. 
Coeficiente de correlación con respecto a clima institucional y satisfacción 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativo Local de Junín  
Tabla 11: 
Correlación entre clima institucional y satisfacción laboral 
Correlaciones 







Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Figura 11: Clima Institucional y satisfacción laboral  
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Interpretación de los coeficientes de correlación 
Coeficiente de correlación Interpretación 
             + 1,00 Correlación perfecta (+) o (-) 
De +  0,90  a +  0,99 Correlación muy alta (+) o (-) 
De +  0,70  a +  0,89 Correlación alta  (+) o (-) 
De +  0,40  a +  0,69 Correlación moderada ( +) o (-) 
De +  0,20  a +  0,39 Correlación baja (+) o (-) 
De +  0,01  a +  0,19 Correlación muy baja (+) o (-) 
                 0  Correlación nula  
 
En consecuencia, el valor de la correlación entre clima institucional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Junín, fue una correlación moderada, debido a que rs = 0.67, con 
respecto a la muestra de estudio. 
Contrastación de hipótesis con respecto a clima institucional y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa local de Junín.  
a) Hipótesis operacional 
Ho: No existe correlación moderada estadísticamente significativa 
en la población entre clima institucional y satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Junín  
Ho : os   
Ha: Existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre clima institucional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Junín  
Ha : os   
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b) Nivel de significancia. 
01,0  es decir, el 1% 
c) Región de rechazo y aceptación 
 = 0.01 



















Aceptar H0 si      -0,28 < rc < 0,28 
Rechazar H0 si   -0,28  rc   0,28 
 
d) Decisión estadística  
Puesto que rs calculada es mayor que rs teórica (0,67 > 0,28), en 
consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha)  
e) Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente 
significativa en la población entre clima institucional y satisfacción 
Región de rechazo 
de Ho 
Región de rechazo 
de Ho Región de 





laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Junín  
Coeficiente de correlación con respecto a identidad institucional y trabajo en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativo Local de Junín  
Tabla 12: 
Correlación entre identidad institucional y trabajo  
Correlaciones 







Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Figura 12: Identidad institucional y trabajo  
 
Interpretación de los coeficientes de correlación 
Coeficiente de correlación Interpretación 
+ 1,00 Correlación perfecta (+) o (-) 
De +  0,90  a +  0,99 Correlación muy alta (+) o (-) 
De +  0,70  a +  0,89 Correlación alta  (+) o (-) 
De +  0,40  a +  0,69 Correlación moderada ( +) o (-) 
De +  0,20  a +  0,39 Correlación baja (+) o (-) 
De +  0,01  a +  0,19 Correlación muy baja (+) o (-) 
0 Correlación nula 
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En consecuencia, el valor de la correlación entre identidad institucional y 
trabajo de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Junín, fue una correlación moderada, debido a que rs = 0.622, con respecto 
a la muestra de estudio. 
Contrastación de hipótesis con respecto a identidad institucional y trabajo de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa local de Junín.  
a) Hipótesis operacional 
Ho: No existe correlación moderada estadísticamente significativa 
en la población entre identidad institucional y trabajo de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Junín  
Ho : os   
Ha: Existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre identidad institucional y trabajo de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Junín  
Ha : os   
b) Nivel de significancia. 
01,0  es decir, el 1% 
c) Región de rechazo y aceptación 
 = 0.01 




















Aceptar H0 si      -0,28 < rc < 0,28 
Rechazar H0 si   -0,28  rc   0,28 
 
d) Decisión estadística  
Puesto que rs calculada es mayor que rs teórica (0,622 > 0,28), en 
consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha)  
e) Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente 
significativa en la población entre identidad institucional y trabajo de los 









Región de rechazo 
de Ho 
Región de rechazo 
de Ho Región de 





Coeficiente de correlación con respecto a relaciones interpersonales y 
recompensa en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Junín  
Tabla 13: 
Correlación entre relaciones interpersonales y recompensa  
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Figura 13: Relaciones interpersonales y recompensa  
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Interpretación de los coeficientes de correlación 
Coeficiente de correlación Interpretación 
             + 1,00 Correlación perfecta (+) o (-) 
De +  0,90  a +  0,99 Correlación muy alta (+) o (-) 
De +  0,70  a +  0,89 Correlación alta (+) o (-) 
De +  0,40  a +  0,69 Correlación moderada (+) o (-) 
De +  0,20  a +  0,39 Correlación baja (+) o (-) 
De +  0,01  a +  0,19 Correlación muy baja (+) o (-) 
                 0  Correlación nula  
 
En consecuencia, el valor de la correlación entre relaciones interpersonales 
y recompensa de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Junín, fue una correlación moderada, debido a que rs = 0.665, con 
respecto a la muestra de estudio. 
Contrastación de hipótesis con respecto a relaciones interpersonales y 
recompensa de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa local de 
Junín.  
a) Hipótesis operacional 
Ho: No existe correlación moderada estadísticamente significativa 
en la población entre relaciones interpersonales y 
recompensa de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Junín  
Ho : os   
Ha: Existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre relaciones interpersonales y recompensa 
de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Junín  
Ha : os   
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b) Nivel de significancia. 
01,0  es decir el 1% 
c) Región de rechazo y aceptación 
 = 0.01 



















Aceptar H0 si      -0,28 < rc < 0,28 
Rechazar H0 si   -0,28  rc   0,28 
 
d) Decisión estadística  
Puesto que rs calculada es mayor que rs teórica (0,665 > 0,28), en 
consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha)  
e) Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente 
significativa en la población entre relaciones interpersonales y 
Región de rechazo 
de Ho 
Región de rechazo 
de Ho Región de 





recompensa de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Junín  
Coeficiente de correlación con respecto a trabajo en equipo y relaciones 
interpersonales en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Junín  
Tabla 14: 
Correlación entre relaciones trabajo en equipo y relaciones interpersonales  
Correlaciones 







Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 




Figura 14: Trabajo en equipo y relaciones intrpersonales  
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Interpretación de los coeficientes de correlación 
Coeficiente de correlación Interpretación 
+ 1,00 Correlación perfecta (+) o (-) 
De +  0,90  a +  0,99 Correlación muy alta (+) o (-) 
De +  0,70  a +  0,89 Correlación alta  (+) o (-) 
De +  0,40  a +  0,69 Correlación moderada ( +) o (-) 
De +  0,20  a +  0,39 Correlación baja (+) o (-) 
De +  0,01  a +  0,19 Correlación muy baja (+) o (-) 
0 Correlación nula 
 
En consecuencia, el valor de la correlación entre trabajo en equipo y 
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Junín, fue una correlación moderada, debido a que rs = 
0.498, con respecto a la muestra de estudio. 
Contrastación de hipótesis con respecto a trabajo en equipo y relaciones 
interpersonales de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa local 
de Junín.  
a) Hipótesis operacional 
Ho: No existe correlación moderada estadísticamente significativa en la 
población entre trabajo en equipo y relaciones interpersonales de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín  
Ho : os   
Ha: Existe correlación moderada estadísticamente significativa en la 
población entre trabajo en equipo y relaciones interpersonales de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín  
Ha : os   
b) Nivel de significancia. 
01,0  es decir el 1% 
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c) Región de rechazo y aceptación 
 = 0.01 



















Aceptar H0 si      -0,28 < rc < 0,28 
Rechazar H0 si   -0,28  rc   0,28 
 
d) Decisión estadística  
Puesto que rs calculada es mayor que rs teórica (0,498 > 0,28), en 
consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha)  
e) Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente 
significativa en la población entre trabajo en equipo y relaciones 
interpersonales de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Junín  
Región de rechazo 
de Ho 
Región de rechazo 
de Ho Región de 





Coeficiente de correlación con respecto a normas de convivencia y estilo 
gerencial en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Junín  
Tabla 15: 
Correlación entre normas de convivencia y estilo gerencial 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 











Interpretación de los coeficientes de correlación 
Coeficiente de correlación Interpretación 
             + 1,00 Correlación perfecta (+) o (-) 
De +  0,90  a +  0,99 Correlación muy alta (+) o (-) 
De +  0,70  a +  0,89 Correlación alta (+) o (-) 
De +  0,40  a +  0,69 Correlación moderada ( +) o (-) 
De +  0,20  a +  0,39 Correlación baja (+) o (-) 
De +  0,01  a +  0,19 Correlación muy baja (+) o (-) 
                 0  Correlación nula  
 
En consecuencia, el valor de la correlación entre normas de convivencia y 
estilo gerencial de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Junín, fue una correlación moderada, debido a que rs = 0.625, con 
respecto a la muestra de estudio. 
Contrastación de hipótesis con respecto a normas de convivencia y estilo 
gerencial de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa local de 
Junín.  
a) Hipótesis operacional 
Ho: No existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre normas de convivencia y estilo gerencial de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín  
Ho : os   
Ha: Existe correlación moderada estadísticamente significativa en la 
población entre normas de convivencia y estilo gerencial de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín  
Ha : os   
b) Nivel de significancia. 
01,0  es decir el 1% 
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c) Región de rechazo y aceptación 
 = 0.01 



















Aceptar H0 si      -0,28 < rc < 0,28 
Rechazar H0 si   -0,28  rc   0,28 
 
d) Decisión estadística  
Puesto que rs calculada es mayor que rs teórica (0,625 > 0,28), en 
consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha)  
e) Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente 
significativa en la población entre normas de convivencia y estilo 
gerencial de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Junín. 
Región de rechazo 
de Ho 
Región de rechazo 
de Ho Región de 












IV. DISCUSIÓN  
Respecto al objetivo general, Determinar la relación que existe entre clima 
institucional y satisfacción laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la provincia de Junín – 2018, se determinó la relación que 
existe entre clima institucional y satisfacción laboral en los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín – 2018, siendo el 
valor del coeficiente de correlación de 0.67, de tal manera siendo una 
correlación moderada con  = 0.01 de significancia 
Juárez (2012), en el Hospital General Regional 72, Instituto Mexicano del 
Seguro Social, realizó su investigación titulada: Clima organizacional y 
satisfacción laboral. México. El tipo de investigación fue observacional, 
transversal, descriptivo, analítico. La muestra probabilística estratificado fue 
230 trabajadores como muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de 
encuesta y la escala SL-SPC para la satisfacción laboral y para clima 
organizacional la escala mixta Likert y Thurstone. La conclusión arribada es 
que se identificó alta correlación entre los niveles de satisfacción laboral y 
clima organizacional. R=0.83 y un nivel de significancia de 0.001. 
Chiavenato (2007) define que “el clima Institucional es el medio 
influenciado por la motivación en una organización donde se desarrolla las 
interrelaciones entre las personas, así como la sincronía de todos los trabajos 
a realizar de manera efectiva en la organización”. (p. 87). 
A ello podemos agregar que si verdaderamente existe un clima 
institucional agradable, donde prima la comunicación, el respeto, apoyo mutuo 
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elle tiene relación con la satisfacción laboral pues se demuestra en el 
comportamiento, actitud, el buen trato que puedan tener hacia el público que 
solicita su servicio.  
Respecto al objetivo específico: Determinar la relación directa entre la 
identidad institucional y el trabajo en los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la provincia de Junín – 2018, se determinó la relación 
directa entre la identidad institucional y el trabajo en los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín – 2018, siendo el 
valor del coeficiente de correlación de 0.622, de tal manera siendo una 
correlación moderada con  = 0.01 de significancia 
Ramos (2008), en la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, realizó su investigación titulada: Clima organizacional y 
satisfacción laboral en docentes de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle. Lima-Perú. Para optar el grado académico de 
Magíster en Ciencias de la Educación con mención en Docencia Universitaria. 
El tipo de investigación realizada fue descriptivo con un diseño correlacional. 
El muestreo utilizado fue probabilístico estratificado, con 184 docentes como 
muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de encuesta y el cuestionario 
para clima organizacional: Adaptación del University-Level Envivorment 
Questionnaire y de satisfacción laboral elaborado por Chiang (2004). 
Los resultados encontrados por el investigador fueron: El nivel de clima 
organizacional es medio (40%). Nivel de satisfacción laboral es medio (47%). 
Existe relación significativa alta entre libertad de cátedra (identidad 
institucional) y satisfacción laboral (r=0,645). Existe relación significativa baja 
entre interés por el aprendizaje del estudiante (relaciones interpersonales) y 
satisfacción laboral (r=0,308). Existe relación significativa moderada interés 
por la investigación y el estudio (motivación por la investigación) y la 
satisfacción laboral (r=0,464). Existe relación significativa alta entre afiliación y 
la satisfacción laboral (r=0,610). La conclusión arribada es que existe relación 
significativa moderada entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
(r=0,545). 
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Gómez (2011) considerando el contexto escolar señala que: la identidad 
institucional es el reflejo de la persona que se compromete para trabajar y 
alcanzar metas a favor de la organización, en ella se observa la denominada 
convicción para el trabajo, del mismo modo la identidad institucional que solo 
es la condición de lealtad y seguridad de sí mismos por identificarse como tal.  
La persona que se identifica con su institución laboral cumple su trabajo 
de manera eficiente buscando colmar las expectativas del público al brindar 
su servicio.  
Respecto al objetivo específico: Determinar la relación directa entre las 
relaciones interpersonales y la recompensa en los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín – 2018. Se determinó la 
relación directa entre las relaciones interpersonales y la recompensa en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín 
– 2018, siendo el valor del coeficiente de correlación de 0.665, de tal manera 
siendo una correlación moderada con  = 0.01 de significancia. 
Ramírez y Guadarrama (2012), en la Universidad de Guanajuato, 
realizaron su investigación titulada: Satisfacción laboral en una institución 
educativa de nivel superior del Estado de México. México. El tipo de 
investigación fue descriptivo, correlacional y explicativo, con un nivel 
correlacional y diseño no experimental, transversal. El muestreo no 
probabilístico censal, con 96 trabajadores como muestra. La técnica e 
instrumento utilizado fue de encuesta. Los resultados encontrados por los 
investigadores fueron: El nivel de satisfacción laboral en todas las 
dimensiones como (Examen a los trabajadores; éxito, actualización; 
Comunicación y Salud y condiciones laborales del trabajador) tiende a ser 
positivos.  
La satisfacción en el centro laboral es por varias causas, entre ellos, las 
relaciones interpersonales con los superiores y con los compañeros de 
trabajo. (Luthan, 2008). 
Respecto al objetivo específico: Determinar la relación directa entre el 
trabajo en equipo y las relaciones interpersonales en los trabajadores de la 
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Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín – 2018, se 
determinó que existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre trabajo en equipo y relaciones interpersonales de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín, puesto que rs 
calculada es mayor que rs teórica (0,498 > 0,28), en consecuencia, se rechaza 
la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha)  
Nuñez y Chiang (2004), en la Universidad Pontificia de Madrid y en la 
Universidad del Bio-Bio, realizaron su investigación titulada: Relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral en docentes de informática y 
sistemas de información. España-Chile. El diseño de la investigación es 
correlacional. Con docentes y científicos miembros de 3 grupos de trabajo, 
N°1 de una universidad privada española; N°2 y N°3 de una universidad 
estatal chilena como muestra. La técnica e instrumento utilizado fue de 
encuesta y las escalas para clima organizacional, satisfacción con el trabajo y 
satisfacción con el departamento. 
Los resultados encontrados por los investigadores fueron: Existe relación 
positiva y significativa entre libertad de cátedra y satisfacción con el 
departamento Existe relación positiva y significativa entre afiliación y 
satisfacción con el trabajo. La conclusión arribada es que los grupos de 
trabajo formados por docentes científicos estudiados tienen un clima 
organizacional que se relaciona positiva y significativamente con su 
Satisfacción por el trabajo y muestran Satisfacción por el grupo de trabajo. 
Gómez (2011) indica que el trabajo en equipo se define como la reunión 
de personas quienes comparten labores de manera articulada con el único fin 
de poder cumplir los compromisos asumidos. El trabajo en equipo es un 
grupo, que realiza una acción coordinada, que contribuyen de manera 
responsable, conocen sus objetivos y se apoyan mutuamente, orientando 
todos sus esfuerzos hacia una misma meta. (p. 73) 
Si en trabajador se siente satisfacción en su trabajo, mejorará los 
resultados, la participación de los integrantes será positiva con el propósito de 
orientar los esfuerzos del equipo en una misma dirección.  
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Respecto al objetivo específico: Determinar la relación directa entre las 
normas de convivencia y el estilo gerencial en los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín – 2018. Se determinó 
que: existe correlación moderada estadísticamente significativa en la 
población entre normas de convivencia y estilo gerencial de los trabajadores 
de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín, puesto que rs calculada es 
mayor que rs teórica (0,625 > 0,28), en consecuencia, se rechaza la hipótesis 
nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha)  
Lozado (2013) realizó la tesis denominada Impacto de los estilos de 
liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa 
María Auxiliadora de Riobamba, sustentó en la Universidad Nacional 
Politécnica Salesiana, teniendo como objetivo general el de determinar el 
impacto que tienen los estilos de liderazgo en el clima institucional del 
Bachillerato de la Unidad Educativa María Auxiliadora de Riobamba y 
concluye que los estilos de liderazgo practicados en la institución afectan el 
ambiente institucional ya que existe una relación directa entre el elemento 
humano y su bienestar.  
Del mismo modo encontró que dentro de los estilos gerenciales, tanto 
los estudiantes, docentes y padres de familia declaran que hay un alto grado 
de liderazgo transformacional en la institución, aseguran una buena 
motivación y comunicación que es una fortaleza, pero al mismo tiempo 
enfatizan que se deberían mejorar algunos aspectos como una mayor 
participación en la programación de todos los eventos que organiza la misma 
Gómez (2011) las normas de convivencia facilita asumir el rol de cada 
uno de los integrantes de la comunidad educativa, en ella se prevé los 
derechos fundamentales de la persona concebidas en la carta magna, así 
como los lineamientos de política educativa para el desarrollo de la persona, 
de estas condiciones las características resaltantes es que las normas de 
convivencia regulan el accionar dentro de los deberes y derechos de 
directivos, docentes, estudiantes, padres y demás trabajadores de la 












1. Se determinó la relación que existe entre clima institucional y satisfacción 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la 
provincia de Junín – 2018, siendo el valor del coeficiente de correlación de 
0.67, de tal manera siendo una correlación moderada con  = 0.01 de 
significancia. 
2. Se determinó la relación directa entre la identidad institucional y el trabajo en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de 
Junín – 2018, siendo el valor del coeficiente de correlación de 0.622, de tal 
manera siendo una correlación moderada con  = 0.01 de significancia. 
3. Se determinó la relación directa entre las relaciones interpersonales y la 
recompensa en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
la provincia de Junín – 2018, siendo el valor del coeficiente de correlación de 
0.665, de tal manera siendo una correlación moderada con  = 0.01 de 
significancia. 
4. Se determinó la relación directa entre el trabajo en equipo y las relaciones 
interpersonales en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de la provincia de Junín – 2018, siendo el valor del coeficiente de correlación 
de 0.498, de tal manera siendo una correlación moderada con  = 0.01 de 
significancia. 
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5. Se determinó la relación directa entre las normas de convivencia y el estilo 
gerencial en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de la 
provincia de Junín – 2018, ya que el valor del coeficiente de correlación de 













1. Al director de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia de Junín 
que realice un cuestionario de encuesta a los trabajadores para conocer sus 
inquietudes a efectos de mejorar la satisfacción laboral, para fortalecer la 
calidad de servicio a los usuarios. 
2. A los trabajadores, de la Unidad de Gestión Educativa Local de la provincia 
de Junín a efectos de bridarles el cuestionario de encuesta desarrollar con 
sinceridad las mismas que permitirán tomar medidas oportunas que 
ayudarán a fortalecer el clima institucional y la satisfacción laboral. 
3. Al director de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín implementar a 
través del uso de las TICs las diferentes áreas y oficinas con que cuenta, de 
modo que el trabajo sea más sistematizado y ordenado. 
4. A los trabajadores de las diferentes áreas brindarles talleres de actualización 
en el uso de las TICs, las mismas que deben ser aprovechadas con su 
participación.  
5. Al director realizar reuniones de interrelación entre trabajadores de las 
diferentes áreas y oficinas las mismas que permitirán desarrollar la 












I DATOS INFORMATIVOS: 
DENOMINACIÓN : GESTION EDUCATIVA ORIENTADA AL LOGRO DE 
LOS APRENDIZAJES 
ENTIDAD          : UNIDAD  DE GESTIÓN EDUCATIVA LOCAL DE 
JUNÍN 
RESPONSABLES     :   Mg. JESÚS ANTONIO PIZHIULE RAEZ  
II OBJETIVO GENERAL: 
Fortalecer la gestión educativa a través de un servicio eficaz, eficiente que 
brinde un servicio de calidad centrada en el logro de aprendizajes. 
III OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
Incorporar la gestión orientada a la obtención de resultados en la educación 
donde ponga en primer plano a las instituciones educativas. 
Contar con una administración Pública comprometida con la población 
estudiantil a obtener los resultados que ella demande y rinda cuenta sobre el 
uso óptimo de los recursos y los logros alcanzados 
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IV DIAGNOSTICO:  
 
PROBLEMAS PROPUESTAS DE MEJORA 
- Inadecuada articulación a las 
necesidades educativas de la 
comunidad lo que no permite mejorar 
las condiciones del servicio que se 
presta. 
- El personal que monitorea no brinda 
soluciones efectivas a la 
problemática educativa. 
 
- Carencia de participación ciudadana 
en la gestión y vigilancia de los 
servicios educativos. 
- Inoportunas programaciones para las 
capacitaciones a los docentes en el 
aspecto curricular.  
- Inoportuna información a la 
plataforma del MINEDU para la 
atención requeridas de las I.E.  
- Demora en la entrega de materiales 
educativos a las I.E. 
 
- Garantizar la calidad y pertinencia sobre la 
base del conocimiento y capacidad de 
respuesta a la diversidad de la localidad 
estudiantil 
 
- Acompañar, monitorear y supervisar la 
gestión de las instituciones educativas, 
desde la perspectiva pedagógica, 
institucional y administrativa. 
- Promover la participacion de la sociedad 
civil 
 
- Gestión oportuna de capacitaciones del 
desarrollo curricular  
 
- Gestión del desarrollo de la institución 
educativa, con prioridades en el aspecto 
de la infraestructura. 
 




IV METAS:  
- Coordinación y articulación de las acciones en los tres niveles de la 
educacion basica. 
- Mejorar la organización interna a traves de un sistema de gestion pertiene, 
agil y eficiente en la atencion de las y los estudiantes en las instituciones 
educativas. 
- Brindar una capacitacion oportuna a los docentes para la mejora de los 
aprendizajes de las y los estudiantes 
 
V COMPROMISO 
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Anexo N°01: Matriz de consistencia 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Clima institucional y Satisfacción laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Junín - 2018 
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¿Cuál es la relación entre la 
identidad institucional y el 
trabajo en los trabajadores 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la 
provincia de Junín - 2018? 
¿Cuál es la relación entre las 
relaciones interpersonales y 
la recompensa y en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de 
la provincia de Junín - 2018? 
¿Cuál es la relación entre el 
trabajo en equipo y las 
relaciones interpersonales 
en los trabajadores de la 
GENERAL: 
Determinar la relación que 
existe entre clima institucional 
y satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de la 
provincia de Junín - 2018 
 
ESPECÍFICO: 
Determinar la relación directa 
entre la identidad institucional 
y el trabajo en los trabajadores 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la provincia 
de Junín - 2018 
Determinar la relación directa 
entre las relaciones 
interpersonales y la 
recompensa en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de la 
provincia de Junín - 2018 
Determinar la relación directa 
entre el trabajo en equipo y las 
relaciones interpersonales en 




Relación entre clima 
institucional y 
desempeño docente en 
instituciones educativas 
de inicial de la red N° 9 - 
Callao  
 
Ramírez y Guadarrama 





laboral en una 
institución educativa de 
nivel superior del 




Existe relación directa entre 
clima institucional y 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 




Existe relación directa entre 
la identidad institucional y 
el trabajo en los 
trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 
de la provincia de Junín - 
2018 
Existe relación directa entre 
las relaciones 
interpersonales y la 
recompensa en los 
trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 
de la provincia de Junín - 
2018 











 Trabajo en 
equipo 
 Normas de 
convivencia 






















O2. Variable 2 
M: Muestra 
r: Relación  
 
Población:50 
trabajadores de la 
UGEL Junín  
Muestra Censal: 50 
docentes 
 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de la 
provincia de Junín - 2018? 
¿Cuál es la relación entre las 
normas de convivencia y el 
estilo geencial en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de 
la provincia de Junín - 2018? 
de Gestión Educativa Local de 
la provincia de Junín - 2018 
Determinar la relación directa 
entre las normas de 
convivencia y el estilo de 
liderazgo en los trabajadores 
de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la provincia 
de Junín – 2018 
el trabajo en equipo y las 
relaciones interpersonales 
en los trabajadores de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local de la 
provincia de Junín - 2018 
Existe relación directa entre 
las normas de convivencia 
y el estilo gerencial en los 
trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 













Anexo N°02: Instrumentos 
 
 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL 
Estimado(a) docente, sírvase marcar con una equis (X) la alternativa que considere más 
cercano a su forma de percibir el Clima Institucional en la UGEL de la provincia de Junín - 
2018 
 Este cuestionario es anónimo. Agradezco mucho su gentiliza. 
Valoración: 






Escala de Valoración 
NUNCA A VECES SIEMRE 
1 2 3 
1 Se identifica y participa en todas las actividades extracurriculares que 
programa la UGEL 
   
2 Se siente comprometido con la labor que realizada en la UGEL    
3 Siente una gran satisfacción por la labor que realizada en beneficio de 
la UGEL   
   
4 Participa en las actividades académicas que promueve la UGEL    
5 Fomenta la identidad institucional en sus colegas a través del trabajo 
desplegado 
   
6 Se compromete como parte activa en el fortalecimiento de la imagen 
institucional de su UGEL 
   
 RELACIONES INTERPERSONALES    
7 El diálogo entre director y Trabajadores es fluido, claro y preciso de tal 
manera que permiten coordinar las labores educativas 
   
8 . El nivel de trato y relaciones entre los trabajadores ha decaído en la 
UGEL 
   
9 El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos 
interrelacionados que comparten las mismas metas.  
   
10 Las relaciones interpersonales fortalecen el apoyo entre los directivos 
y trabajadores de la UGEL 
   
11 Los Trabajadores asumen y cumplen sus comisiones de trabajo con 
responsabilidad  
   
12 Los trabajadores se sienten competentes cuando aplican sus 
conocimientos y experiencias a la solución de problemas 
   
 TRABAJO EN EQUIPO    
13 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza como parte de un 
equipo directivo o en su área establecido 
   
14 Comparte la información que tiene con sus colegas o se guarda solo    
 
para usted 
15 Tengo confianza en mis compañeros de trabajo al realizar una labor de 
responsabilidad compartida.  
   
16 Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que 
nos equivocamos y asumimos las observaciones al respecto 
   
 NORMAS DE CONVIVENCIA    
17 Se justifica con tiempo las tardanzas y faltas de los trabajadores y 
directivos.  
   
18 Existe acuerdo sobre los horarios de trabajo de los trabajadores    
19 Se distribuye equitativamente los horarios de trabajo entre los 
trabajadores.  
   
20 Se respeta el horario de ingresos y salidas de los trabajadores en la 
UGEL. 
   
21 Los trabajadores conocen las normas de la ley de educación y las 
normas educativas vigentes.  
   
22 Todos los miembros de la UGEL participan organizadamente en las 
actividades no curriculares  






CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
Estimado(a) docente, sírvase marcar con una equis (X) la alternativa que considere más 
cercano a su forma de percibir la satisfacción laboral en la UGEL - Junín 
 Este cuestionario es anónimo. Agradezco mucho su gentiliza. 
Valoración: 










1 2 3 
1 Está satisfecho de trabajar en la UGEL - Junín    
2 Se siente satisfecho con sus funciones y responsabilidades    
3 Se siente satisfecho del entorno físico y el espacio que dispone en su lugar de 
trabajo 
   
4 La higiene y salubridad de su lugar de trabajo le satisface.     
5 Se siente satisfecho con la seguridad del ambiente de trabajo    
 RECOMPENSA    
6 Se siente satisfecho por el salario que recibe a cambio del esfuerzo realizado    
7 Se siente satisfecho por el elogio y reconocimiento de parte del director de la 
UGEL Junín. 
   
8 Se siente satisfecho con los beneficios que recibe de su trabajo.    
19 Se siente satisfecho por las oportunidades de formación y progreso. que le 
brinda la UGEL 
   
10 Se encuentra satisfecho con la atención a las necesidades primordiales de los 
docentes en la UGEL 
1 2 3 
 RELACIONES INTERPERSONALES    
11 Le satisface la relación interpersonal con sus colegas de trabajo    
12 Se siente satisfecho con el apoyo que recibe de sus compañeros    
13 Está satisfecho con el equipo de trabajo del área de trabajo que pertenece    
14 Le satisface la relación personal con el director de la UGEL    
15 Está satisfecho con el apoyo que recibe de los directivos de cada área en la 
UGEL Junín 
   
16 Le satisface la coordinación con los superiores en su área    
 
17 Se siente satisfecho con los compromisos que asumen los directivos    
 ESTILO GERENCIAL    
18 Se siente satisfecho con la política de estímulos y recompensas por la labor 
desempeñada 
   
19 Se siente contento con la capacitación a los docentes de la institución 
educativa. 
1 2 3 
20 Le satisface la forma como se planifica el trabajo en la UGEL - Junín    
21 Se siente satisfecho con la autonomía para planificar su propio trabajo.    
22 Está satisfecho con la forma como usted es dirigido.    




























Anexo N°05: Base de datos 
Base de datos de la confiabilidad del instrumento clima institucional 
 
1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 1,00
 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 1,00 
2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00
 2,00 3,00 1,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 
3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 3,00 2,00 1,00 2,00 1,00
 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 3,00 
2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00
 2,00 1,00 3,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00 
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 1,00 1,00 3,00 2,00 2,00 1,00 3,00
 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 1,00 
1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 2,00 2,00
 3,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00 1,00 
3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 3,00 2,00 1,00
 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00 3,00 
2,00 1,00 1,00 2,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00
 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 1,00 
3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00
 2,00 1,00 3,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 
1,00 2,00 3,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00





Base de datos de la confiabilidad del instrumento satisfacción laboral 
 
3,00 2,00 12,00 3,00 3,00 1,00 2,00 3,00 3,00 1,00 2,00 1,00
 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 1,00 
1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00
 2,00 3,00 1,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 
3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 3,00 2,00 1,00 2,00 1,00
 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 3,00 
2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00
 2,00 1,00 3,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00 
1,00 2,00 2,00 3,00 2,00 1,00 1,00 3,00 2,00 2,00 1,00 3,00
 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 1,00 
2,00 2,00 3,00 2,00 1,00 1,00 3,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00
 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 2,00 2,00
 3,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00 1,00 
2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 3,00 2,00 1,00
 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00 3,00 
1,00 1,00 1,00 2,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00
 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 1,00 
2,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00
 2,00 1,00 3,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 
3,00 2,00 3,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00




Base de datos de  los instrumentos 
 
     1        2           3         4          5          6        7           8          9        10  
41,00 46,00 10,00 11,00 12,00 11,00 9,00 14,00 10,00 10,00 
42,00 47,00 10,00 11,00 12,00 11,00 9,00 14,00 11,00 11,00 
55,00 60,00 14,00 13,00 15,00 14,00 10,00 20,00 16,00 13,00 
43,00 57,00 11,00 13,00 12,00 13,00 9,00 17,00 11,00 14,00 
52,00 60,00 14,00 13,00 15,00 14,00 9,00 20,00 15,00 13,00 
47,00 40,00 12,00 9,00 12,00 9,00 10,00 13,00 13,00 9,00 
46,00 42,00 12,00 10,00 12,00 10,00 10,00 13,00 12,00 9,00 
28,00 24,00 7,00 5,00 8,00 5,00 5,00 8,00 8,00 6,00 
45,00 50,00 12,00 12,00 13,00 12,00 9,00 15,00 11,00 11,00 
40,00 48,00 10,00 12,00 11,00 11,00 8,00 14,00 11,00 11,00 
27,00 25,00 7,00 6,00 7,00 5,00 5,00 8,00 8,00 6,00 
43,00 48,00 11,00 12,00 12,00 11,00 9,00 14,00 11,00 11,00 
31,00 44,00 9,00 11,00 8,00 11,00 5,00 13,00 9,00 9,00 
44,00 40,00 12,00 9,00 12,00 9,00 9,00 13,00 11,00 9,00 
32,00 28,00 9,00 6,00 8,00 6,00 6,00 10,00 9,00 6,00 
55,00 60,00 14,00 14,00 15,00 13,00 10,00 20,00 16,00 13,00 
47,00 57,00 12,00 13,00 12,00 13,00 10,00 17,00 13,00 14,00 
34,00 30,00 9,00 7,00 9,00 7,00 7,00 10,00 9,00 6,00 
54,00 50,00 14,00 10,00 14,00 12,00 10,00 13,00 16,00 10,00 
46,00 45,00 13,00 13,00 12,00 12,00 9,00 17,00 12,00 13,00 
34,00 39,00 9,00 8,00 9,00 9,00 7,00 13,00 9,00 9,00 
55,00 60,00 15,00 14,00 14,00 13,00 10,00 20,00 16,00 13,00 
45,00 50,00 12,00 12,00 12,00 12,00 9,00 15,00 11,00 11,00 
44,00 40,00 12,00 9,00 12,00 10,00 9,00 12,00 11,00 9,00 
33,00 40,00 10,00 9,00 8,00 10,00 6,00 12,00 9,00 9,00 
45,00 40,00 12,00 10,00 12,00 9,00 9,00 12,00 11,00 9,00 
57,00 60,00 15,00 13,00 16,00 14,00 10,00 20,00 16,00 13,00 
 
 
45,00 50,00 12,00 12,00 12,00 12,00 9,00 15,00 11,00 11,00 
46,00 40,00 13,00 9,00 12,00 9,00 9,00 13,00 12,00 9,00 
55,00 60,00 15,00 14,00 14,00 12,00 10,00 20,00 16,00 13,00 
44,00 50,00 12,00 12,00 12,00 12,00 9,00 15,00 11,00 11,00 
45,00 50,00 12,00 11,00 12,00 12,00 9,00 15,00 12,00 12,00 
46,00 48,00 13,00 12,00 12,00 11,00 9,00 14,00 12,00 11,00 
47,00 44,00 13,00 11,00 13,00 11,00 9,00 13,00 12,00 9,00 
48,00 55,00 13,00 13,00 13,00 12,00 9,00 17,00 13,00 13,00 
48,00 55,00 13,00 13,00 13,00 12,00 9,00 17,00 13,00 13,00 
49,00 58,00 14,00 14,00 13,00 13,00 9,00 17,00 13,00 14,00 
45,00 56,00 12,00 13,00 13,00 13,00 8,00 17,00 12,00 13,00 
44,00 50,00 12,00 12,00 12,00 12,00 8,00 15,00 12,00 11,00 
45,00 50,00 12,00 12,00 12,00 12,00 9,00 15,00 12,00 11,00 
48,00 58,00 13,00 13,00 13,00 13,00 9,00 18,00 13,00 14,00 
49,00 55,00 14,00 13,00 13,00 12,00 9,00 17,00 13,00 13,00 
45,00 49,00 11,00 12,00 12,00 12,00 9,00 14,00 12,00 11,00 
44,00 49,00 12,00 12,00 12,00 12,00 8,00 14,00 12,00 11,00 
45,00 40,00 12,00 9,00 13,00 9,00 9,00 13,00 11,00 9,00 
44,00 47,00 12,00 11,00 12,00 11,00 9,00 14,00 11,00 11,00 
46,00 43,00 12,00 10,00 12,00 11,00 9,00 13,00 13,00 9,00 
47,00 50,00 12,00 12,00 13,00 12,00 9,00 15,00 13,00 11,00 
48,00 40,00 13,00 9,00 13,00 9,00 9,00 13,00 13,00 9,00 
44,00 40,00 12,00 9,00 12,00 9,00 9,00 13,00 11,00 9,00 
 
1. CLIMA INSTITUCIONAL 
2. SATISFACIÓN LABORAL 
3. IDENTIDAD INTITUCIONAL 
4.TRABAJO 




7. TRABAJO EN EQUIPO 
8. RELACIONES INTERPERSONALES 
9. NORMA DE CONVIVENCIA 
10. ESTILO GERENCIAL 
 
 
Anexo N°06: Evidencias fotográficas 
 
Trabajador respondiendo el cuestionario virtual 
 
 




Trabajador respondiendo el cuestionario virtual 
 
 
Trabajadora respondiendo el cuestionario virtual 
